Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention dengan job embededdness sebagai variabel intervening by Nurdiansyah, Faizi
PENGARUH KEPUASAN KERJA TERHADAP 
TURNOVER INTENTION DENGAN JOB 
EMBEDDEDNESS SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 
(STUDI PADA KARYAWAN PERUM JASA TIRTA II DI KABUPATEN 





Diajukan untuk menempuh ujian sarjana  









FAKULTAS ILMU ADMINISTRASI 












“PERBANYAK RELASI DAN KONEKSI, 
KARENA NEPOTISME MEMANG BENAR 
NYATA ADANYA” 
 
































TANDA PERSETUJUAN SKRIPSI 
 
 
Judul  : Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention dengan 
Job  Embededdness Sebagai variabel Intervening Studi Pada 
Karyawan Perum Jasa Tirta II di Kabupaten Purwakarta Jawa Barat 
Disusun oleh : Faizi Nurdiansyah 
NIM  : 175030200111087 
Fakultas : Ilmu Administrasi 










       
 
Dr. Gunawan Eko Nurtjahjono, S.Sos, M.Si. 









PERNYATAAN ORISINALITAS SKRIPSI 
 
 

















 Faizi Nurdiansyah, 2021, Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover 
Intention dengan Job Embededdness Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada  
Karyawan Perum Jasa Tirta II di Kabupaten Purwakarta Jawa Barat), Dr. 
Gunawan Eko Nurtjahyono, S.Sos, M.Si 
 Tujuan dari penelitian ini, yaitu untuk mengetahui dan menjelaskan 
Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention, Pengaruh Kepuasan Kerja 
terhadap Job Embededdness, Pengaruh Job Embededdness terhadap Turnover 
Intention, serta mengetahui Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 
dengan Job Embededdness sebagai variabel intervening 
Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah explanatory 
research serta metode penelitian yang dipakai adalah kuantitatif. Sampel sebanyak 
156 orang responden dan menggunakan teknik Propotional Stratified Random 
Sampling. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
kuesioner. Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
statistik deskriptif dan analisis statistik inferensial dengan menggunakan analisis 
jalur (path analysis) yang dibantu dengan program IBM SPSS versi 20 dan dengan 
uji t sebagai penguji hipotesis. 
Hasil analisis data dan uji hipotesis yang dilakukan menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh signifikan antara Kepuasan Kerja (X) dengan Turnover Intention 
(Y), Hasil Selanjutnya terdapat pengaruh signifikan antara Kepuasan Kerja (X) 
dengan Job Embededdness (Z), dan selanjutnya terdapat pengaruh signifikan antara 
Job Embededdness (Z) dengan Turnover Intention (Y). dan juga terdapat Pengaruh 
signifikan Kepuasan Kerja (X) dengan Turnover Intention (Y) dengan Job 
Embededdness (Z) sebagai variabel intervening. 
 







Faizi Nurdiansyah, 2021, The Effect of Job Satisfaction on Turnover 
Intention with Job Embededness as an Intervening Variable (Study at Perum 
Jasa Tirta II Kabupaten Purwakarta Jawa Barat), Dr. Gunawan Eko 
Nurtjahyono, S.Sos, M.Si 
The purpose of this study, namely to find out and explain the Effect of Job 
Satisfaction on Turnover Intention, The Effect of Job Satisfaction on Job 
Embededness, The Effect of Job Embededness on Turnover Intention, and 
determine the Effect of Job Satisfaction on Turnover Intention with Job 
Embededness as an intervening variable. 
The type of research used in this research is explanatory research and the 
research method used is quantitative. The sample is 156 respondents and uses the 
Proportional Stratified Random Sampling technique. The data collection method 
used in this study was a questionnaire. Data analysis used in this research is 
descriptive statistical analysis and inferential statistical analysis using path analysis 
assisted by IBM SPSS version 20 program and with t test as hypothesis testing. 
The results of data analysis and hypothesis testing conducted indicate that 
there is a significant effect between Job Satisfaction (X) and Turnover Intention 
(Y), the next result is that there is a significant effect between Job Satisfaction (X) 
and Job Embeddedness (Z), and then there is a significant effect between Job 
Embeddedness (Z) with Turnover Intention (Y). and also there is a significant effect 
of Job Satisfaction (X) with Turnover Intention (Y) with Job Embeddedness (Z) as 
an intervening variable 
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I.1 Latar Belakang 
 
Di zaman yang semakin maju dan terus berkembang pesat ini, membuat 
perusahaan tentunya harus memiliki kemampuan untuk beradaptasi agar tetap 
mampu bersaing dan bisa mempertahankan bisnis yang di kelola selama ini. 
Perusahaan yang mampu untuk bertahan secara tidak langsung menunjukan 
bahwa perusahaan tersebut memiliki kemampuan kinerja yang baik. Kinerja 
yang baik didalam perusahaan dapat dilihat dari laporan keuangan dan 
nonkeuangan. Maka dari itu untuk mempertahankan kinerja yang baik maka 
perusahaan harus memiliki strategi untuk mengelola orang-orang yang ada 
dalam perusahaan tersebut. Oleh karena itu SDM harus dikelola dengan baik 
untuk meningkatkan efektifitas dan efisiensi perusahaan (Hariandja, 2002). 
Pengelolaan sumber daya secara efektif dan efisien didalam perusahaan adalah 
salah satu cara meminimalisir biaya-biaya yang dianggap tidak penting dalam 
mengelola kegiatan operasional perusahaan. 
Fungsi sumber daya manusia yang ada di dalam perusahaan memang 
sangat berpengaruh. Sumber daya manusia berfungsi untuk merencanakan, 
menjalankan dan mengelola kegiatan operasional yang berjalan di perusahaan. 
Pengelolaan yang baik akan mempercepat perusahaan tersebut untuk mencapai 
tujuannya. Apabila kinerja karyawan didalam perusahaan itu tidak baik maka 




dihindari oleh perusahaan dan membuat perusahaan melakukan beberapa 
kegiatan untuk mengelola karyawan. Mulai dari tahap perekrutan sampai 
dengan kegiatan pelatihan karyawan. Selain itu perusahaan juga harus bisa 
mempertahankan karyawan di dalam perusahaan. Perusahaan harus 
memperhatikan hal-hal yang membuat  karyawan menjadi optimal dalam 
menjalankan tugas pekerjaannya. Ketika perusahaan gagal untuk 
memperhatikan hal tersebut maka karyawan cenderung untuk tidak betah dan 
nyaman didalam perusahaan tersebut dan bahkan bisa membuat karyawan 
tersebut meninggalkan perusahaan tersebut (Turnover). 
Turnover karyawan atau dikenal sebagai perputaran atau pergerakan 
tenaga kerja keluar masuk suatu organisasi saat ini menjadi hal yang sering 
terjadi. Turnover memberikan suatu kenyataan akhir yang dihadapi oleh 
perusahaan berupa jumlah karyawan yang meninggalkan perusahaan di suatu 
waktu tertentu. Dan keinginan untuk berpindah (turnover intention) menjadi 
hasil dari suatu keinginan yang tidak bisa dipenuhi oleh perusahaan tersebut 
dalam tindakan pasti meninggalkan perusahaan. Turnover bisa berupa 
penguduran diri, perpindahan keluar unit perusahaan, keinginan untuk 
meninggalkan suatu perusahaan pastinya diawali dengan niat karyawan yang 
disebabkan oleh ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaan serta rendahnya 
komitmen karyawan untk mengikatkan diri pada organisasi. 
Turnover intention adalah seorang karyawan yang meninggalkan 
organisasi tempat dia bekerja atas kehendak organisasi tersebut atau dengan 




Sukriket (2013) menyatakan bahwa turnover intention adalah proses awal untuk 
meninggalkan pekerjaan. Jadi pada dasarnya turnover intention merupakan 
sebatas keinginan karyawan untuk meninggalkan perusahaan yang belum 
direalisasikan. Turnover intention juga menimbulakan beberapa indikasi yang 
terlihat pada karyawan seperti, absensi yang meningkat, meningkatnya 
pelanggaran yang sering dilakukan, mulai malas dalam melakukan tugas 
pekerjaan. Perilaku tersebut bisa dialami oleh semua karyawan. Jika perilaku 
tersebut mulai terlihat dari diri karyawan maka turnover intention cenderung 
terjadi dan kemungkinan rasa ingin keluar dari perusahaan sudah dipikirkan 
oleh seorang karyawan. Dan keinginan itu akan semakin meningkat ketika 
karyawan tersebut sudah menemukan pengganti atau alternative perusahaan 
yang sesuai dengan apa yang diinginkannya. Menurut Mobley et al (1978)  
menyebutkan ada beberapa faktor yang mendukung perilaku karyawan untuk 
keluar dari perusahaan diantararanya kepuasan kerja dan juga komitmen 
organisai 
Bentuk pemenuhan hak karyawan oleh perusahaan bisa meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan itu sendiri. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional 
yang berkaitan dengan sikap kerja pada karyawan tersebut. jadi dapat diartikan 
bahwa kepuasan kerja dapat menimbulkan keadaan yang positif dan bisa juga 
meningkatkan produktivitas pekerjaan yang dilakukannya. Adapun beberapa 
faktor diantaranya insentif, kenyamanan lingkungan kerja, fleksibelitas waktu, 
kesempatan promosi karier dan sebagainya. Kepuasan kerja haruslah sangat 




bergantung pada individu tersebut untuk menyikapinya dan bagaimana individu 
tersebut yang bisa merasakan kepuasan terhadap pekerjaannya (Sutrisno, 
(2009). Performa operasional perusahaan akan menjadi terhambat jika 
perusahaan tidak memperhatikan kepuasan kerja para karyawan karena niatan 
karyawan untuk keluar dari perusahaan semakin meningkat.  
Luthans (2006) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah sebuah 
bentuk pendapat dari seorang karyawan mengenai seberapa penting pekerjaan 
mereka memberikan hal yang dinilai penting. Adanya perasaan puas atau positif 
akan memberikan keuntungan kepada perusahaan untuk meningkatkan 
produktivitas dan dapat mengurangi angka turnover intention. Luthans (2006) 
juga menyebutkan beberapa faktor yang memberikan pengaruh teriptanya 
kepuasaan kerja diantaranya gaji yang sesuai degan apa yang dibutuhkan, 
kesempatan promosi, pengawasan dari atasan yang memberikan dukungan 
penuh terhadap bawahannya, dan rekan kerja yang selalu mendukung. 
Namun ada beberapa faktor lainnya yang bisa memengaruhi turnover 
intention pada karyawan. Keterikatan karyawan terhadap perusahaan yang 
ditempatinya juga menjadi salah satu faktor yang membuat karyawan memilih 
untuk tetap tinggal atau bertahan di dalam perusahaan atau lebih memilih 
meninggalkan perusahaanya dan keluar untuk mencari pekerjaan yang sesuai 
dengan keinginannya. Beberapa penelitian menyatakan bahwa job 
embeddedness adalah faktor yang dipercaya sebagai timbunya turnover 
intention dalam organisasi (Clinton, 2012). Menurut Mitchell et al., (2001) job 




alasan yang membuat seorang karyawan untuk tetap bertahan pada perusahaan 
atau organisasinya. Lee et al., (2004) mengembangkan konsep yang dikenal 
dengan kelekatan kerja (job embeddedness) yang menjelaskan alasan-alasan 
yang membuat individu tetap bertahan dalam sebuah organisasi. Mitchell et al., 
(2001) juga berpadapat bahwa seorang karyawan tetap bertahan di 
perusahaannya dikarenakan mereka merasa terhubung antara satu sama lain dan 
biasa disebut dengan jaringan social. Karyawan yang memiliki keterikatan kerja 
akan merasa melekat pada kolega, pekerjaan dan organisasi (Kismono, 2011).  
Peneltian selanjutnya akan dilakukan di Perum Jasatirta II. Perum 
Jasatirta II merupakan salah satu perusahaan BUMN yang mengelola sumber 
daya air yang berada di Jatiluhur, Purwakarta. Perusahaan ini merupakan 
perusahaan yang dibawah naungan Kementrian BUMN yang berfokus pada 
pelayanan masyarakat dan mempunyai beberapa bisnis yang dijalankan. 
Adapun beberapa bisnis dan pelayanan yang dilakukan Perum Jasatirta II 
seperti pengeloaan SDA, penyediaan air baku, Pembakitan dan penyaluran 
tenaga listrik, Pengembangan sitem penyediaan air minum (SPAM) dan energy 
baru terbarukan, jasa laboratorium uji kualitas air, air minum dalam kemasan 
(AMDK), dan yang terakhir kepariwisataan. Perum Jasatirta II juga merupakan 
perusahaan yang bergerak dalam bidang Pengairan yang berada di kawasan 
Jatiluhur, Kabupaten Purwakarta, Provinsi Jawa Barat.  
 Adapun karyawan yang berada di Perum Jasatirta II dari pegawai tetap 





Tabel 1. 1 Karyawan Perusahaan 
No  Keterangan   Jumlah 
1. Karyawan Tetap   228 
2. Karyawan Kontrak  28  
Total    256  
Sumber : Data Human Resource information Perum Jasatirta II 
Pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan Perum Jasatirta II 
memang sudah cukup baik, namun masih terdapat masalah yang berkaitan 
dengan turnover pada karyawan yang berada di kantor pusat. Bukti adanya 
indikkasi turnover karyawan di Perum Jasatirta adalah tingginya kasus 
pengunduran diri karyawan. Menurut dari laman www.shrm.org, cara untuk 
menghitung tingkat presentase turnover adalah dengan membagi jumlah 
karyawan yang keluar dengan rata-rat jumlah karyawan lalu dikali 100.  
Tabel 1. 2 Presentase Turnover Karyawan 
2018   2019    2020  
Jumlah Presentase Jumlah         Presentase       Jumlah   Presentase  
Karyawan Turnover Karyawan   Turnover         Karyawan  Turnover  
250  6% = 15      244         10,6% = 26        256  11,7% = 30 
 
Sumber : Data human resource information Perum Jasatirta II 
 
Pada tabel 1.2 menunjukan pada tahun 2018 tingkat turnover pada 
karyawan mencapai 6% dengan jumlah karyawan mengundurkan diri dan PHK 
mencapai 15 orang. Pada tahun 2019 presentase turnover mencapai 10,6% 
dengan jumlah karyawan mengundurkan diri, melanjutkan studi, serta phk 
adalah 26 orang. Dan pada tahun 2020 tingkat turnover mencapai 11,7% dengan 
jumlah pegawai mengundurkan diri, PHK, dan pindah domisili adalah 30 orang. 
Menurut Harris dan Cameron (2005) standar tingkat turnover bisa dikatakan 




Penelitian ini dilakukan atas dasar penelitian-penelitian yang sudah ada, 
yang pertama dari segi kepuasan kerja. Penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Bitha & Ardana (2017) kepuasan kerja berpengaruh secara negatif tidak 
seignifikan terhadap turnover intention. Dimana jika semakin tinggi keinginan 
untuk keluar dari perusahaan maka rasa puas terhadap perusahaan sangat kecil. 
Dan kemudian dari segi job embeddedness menunjukan beberapa hasil 
penelitian yaitu penelitian dari Putri dan Suana (2016) yang dalam 
penelitiannya mengungkapkan job embeddedness berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention karyawan. Dalam penelitian Sandy 
(2019) ditemukan bahwa job embededdness dapat menjadi mediasi antara 
pengaruh praktik SDM terhadap turnover intention. Penelitian ini dilakukan 
karna adanya beberapa gap yang ditemukan oleh peneliti pada peneltian yang 
terdahulu. Perbedaan gap antara lain meliputi Perbedaan lokasi peneltian, 
adanya model peneltian yang berbeda, pendekatan penelitian dan variabel yang 
berbeda dari penelitian terdahulu. Penelitian tersebut sekaligus menjadikan 
dasar dilakukannya peneitian ini yang dimana terdapat perbedaan yang 
dimodifikasi. 
Berdasarkan penjelasan penelitian yang ada hubungannya dengan 
kepuasan kerja, job embeddedness dan turnover intention peneliti akan 
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kepuasan kerja terhadap 





Peneliti ingin mengetahui seberapa besar tingkat turnover intention 
yang terjadi pada karyawan Perum Jasa Tirta II dengan menggunakan 2 faktor 
yang dapat mempengaruhinya yaitu job embeddedness dan kepuasan kerja. Di 
dalam perusahan tersebut sering terjadinya pergantian karyawan yang berada di 
kantor pusat. Oleh karena itu peneliti ingin mengetahui lebih lanjut tentang 
turnover intention yang terjadi di Perum Jasa Tirta II dengan menggunakan dua 
faktor yang menyebabkan turnover intention. Ide dari penelitian ini bermula 
karena adanya peristiwa yang muncul pada saat peneliti melakukan kegiatan 
magang di perusahaan tersebut. adapun peristiwa yang terjadi sering adanya 
beberapa karyawan yang melakukan niatan untuk keluar dari perusahaan. 
Penelitian ini diharapkan memberikan saran kepada perusahaan untuk bisa 
menekan lagi tingkat turnover intention pada karyawan agar niatan untuk keluar 
dari perusahaan menjadi rendah dan tentunya melalui kebijakan-kebijakan 
perusahaan yang dapat menekan angka turnover intention yang terjadi didalam 
perusahaan. 
 
I.2 Perumusan Masalah 
 
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, maka 
penulis dalam penelitian ini dapat dirumuskan pokok-pokok permasalahan di 
Perum Jasatirta II sebagai berikut: 
1. Apakah terjadi pengaruh kepuasan kerja terhadap job embeddedness.pada 




2. Apakah terjadi pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention pada 
karyawan di Perum Jasatirta II ? 
3. Apakah terjadi pengaruh job embeddedness terhadap turnover intention. 
pada karyawan di Perum Jasatirta II ? 
4. Apakah terjadi Pengaruh job embeddedness dalam memediasi kepuasan 
kerja terhadap turnover intention di Perum Jasatirta II ? 
I.3 Tujuan Peneltian 
 
Berdasarkan dengan rumusan masalah yang telah dijelaskan 
sebelumnya, maka penelitian ini memiliki tujuan penelitian sebagai berikut: 
1. Untuk mengetahui Pengaruh kepuasan kerja terhadap job 
embeddedness.pada karyawan di Perum Jasatirta II. 
2. Untuk mengetahui Pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention 
pada karyawan di Perum Jasatirta II. 
3. Untuk mengetahui Pengaruh job embeddedness terhadap turnover 
intention. pada karyawan di Perum Jasatirta II. 
4. Untuk mengetahui Pengaruh job embeddedness dalam memediasi 
pengaruh kepuasan kerja terhadap turnover intention Di Perum Jasatirta II. 
I.4 Kontribusi Peneltian  
 
Dengan adanya penelititan ini maka penulis berharap adanya manfaat 
sebagai berikut: 
1. Praktik 
a. Perusahaan dapat dimanfaatkan sebagai informasi seberapa besar 




b. Mengambil sebuah kebijakan untuk mengotrol serta memperkecil 
tingkat turnover intention karyawan 
2. Akademis. 
a. Bagi penulis, penelitian ini diharapkan untuk dijadikan penambah 
wawasan mengenai faktor yang dapat mempengaruhi  besar kecilnya 
tingkat turnover intention 
b. Bagi akademisi, diharapkan penelitian ini menjadi manfaat yang 
digunakan untuk menambah informasi serta pengetahuan bagi para 
akademisi dan juga sebagai bahan referensi pengaruh kepuasan kerja 
dan  job embeddedness terhadap turnover intention 
 
I.5 Sistematika Pembahasan 
 
Sistematikan pembahasan yang akan digunakan dalam penelitian ini 
secara sistematis tersusun sebagai berikut: 
  BAB I Pendahuluan 
 Bab ini menggambarkan pokok permaslahan yang akan dibahas 
dalam penelitian ini, yang meliputi latar belakang maslaha, rumusan 
masalah, tujuan penelitian, kontribusi penelitian dan sistematika 
pembahasan skripsi. 
BAB II Tinjauan Pustaka 
    Bab ini meliputi tinjauan empiris dan tinjauan teoritis dan hipotesis 




Job Embededdness. Selain itu bab ini berisi tentang kerangka konsep dan 
model hipotesis. 
           BAB III Metode Peneltitian 
    Bab ini akan menjabarkan mengenai jenis penelitian, lokasi 
penelitian, konsep dan variabel, definisi operasional, skala pengukuran, 
populasi dan sampel, teknik pengumpulan data, dan metode analisis data. 
      BAB IV Hasil Penelitian dan Pembahasan 
Bab ini menggambarkan gambaran umum organisasi, struktur 
organisasi, hasil pengumpulan data dan pengolahan data. 
BAB V Penutup 
  Bab ini berisi kesimpulan dari pembahasan penelitian yang 

















II.1 Tinjauan Empiris 
1. Peneltitan yang dilakukan oleh Putri dan Suana (2016) dengan judul 
Pengaruh Job Embeddedness, Kepuasan Kerja, Dan Komitmen 
Organisasional Terhadap Turnover Intention Karyawan. Peneltian ini 
dilakukan pada karyawan di PT. Karya Luhur Permai dengan jumlah 
responden sebanyak 147 karyawan. Hasil pengujian mendapatkan job 
embededness berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover 
intention karyawan, kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap turnover intention karyawan serta, komitmen organisasional 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap turnover intention 
karyawan. 
2. Peneltian ini dilakukan oleh Zakaria (2017) dengang judul Pengaruh 
Kompensasi Terhadap Turnover Intention Dengan Job Embeddedness 
Sebagai Variabel Intervening (Studi Pada Karyawan Di PT. 
Primissima). Berdasarkan analisis yang telah dilakukan diperoleh hasil 
bahwa kompensasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention, kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap job embeddedness, kompensasi berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention, serta job embeddedness tidak 
memediasi pengaruh kompensasi terhadap turnover intention pada 




3. Penelitian ini dilakukan oleh Sandy (2019) dengan judul Pengaruh 
Kompensasi Terhadap Turnover Intention Yang Dimediasi Oleh 
Organizational Commitment Karyawan Pt Idx. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa Pertama, Kompensasi tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Turnover Intention. Kedua, Kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasi. 
Ketiga, Komitmen Organisasi berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap Turnover Intention. Keempat, Komitmen Organisasi 
memediasi hubungan antara Compensation to Turnover Intention. 
4. Penelitian ini dilakukan oleh Andini (2006) dengan judul Analisis 
Pengaruh Kepuasan gaji, Komitmen organizational terhadap Turnover 
Intention pada rumah sakit muhammadiyah Semarang. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa kepuasan gaji berpengaruh negatif signifikan  
terhadap Turnover Intention. Dan yang kedua Komittmen 
Organizational berpengaruh negatif signifikan terhadap Turnover 
Intention. 
5. Penelitian ini dilakukan oleh Bitha dan Ardana (2017) dengan judul 
Pengaruh Keterikatan Kerja, Persepsi dukungan organizational dan 
Komitmen Organisasi terhadap Turnover Intention pada karyawan Muji 
Motor. Hasil dari peneltian ini adalah Keterikatan Kerja berpengaruh 
negatif signifikan terhadap Turnover Intention. Komitmen Organisasi 






Tabel 2. 1 Hasil Penelitian Terdahulu 
No. 







































































































































































































































II.2 Tinjauan Teoritis 
 
II.2.1 Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan kerja 
Menurut Luthans (2006) kepuasan kerja adalah suatu 
keadaan emosional dari individu yang senang atau emosi positif 
yang berasal dari penilaian pekerjaan. Setiap individu memiliki 
tingkat kepuasan yang berdeda-beda yang mana bisa ditunjukan 
dalam moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Menurut 
Sutrisno (2009) ada dua macam pengertian kepuasan kerja. Yang 
pertama, kepuasan kerja adalah sebuah bentuk reaksi atas individu 
yang menghasilkan perasaan emosional yang kompleks. Kedua, 
kepuasan kerja diartikan sebagai suatu sikap karyawan yang 
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, balas 
jasa yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor 




Dapat disimpulkan dari beberapa pengertian di atas dapat 
disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan yang 
ditimbulkan oleh suatu individu atas pekerjaannya dimana terdapat 
dua sisi negatif dan positif. Semkain bagus perasaan yang dimiiki 
oleh karyawan maka semakin bagus pula kerja yang dilakukan oleh 
karyawan tersebut 
b. Variable yang menyebabkan kepuasan kerja 
Menurut Mangkunegara (2017) kepuasan kerja dapat 
dihubungkan dengam variable seperti tingkat absensi, umur, tingkat 
pekerjaan, dan ukuran organisasi perusahaan serta turnover 
intention. 
1) Tingkat absensi 
Karyawan yang memiliki tingkat absensi yang tinggi dapat 
dipastikan memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi dan akan 
melakukan berbagai macam alasan yang tidak logis untuk 
dijadikan alasan untuk tidak masuk 
2) Umur  
Di sisi umur karyawan yang memiliki usia yang lebih tua relative 
lebih merasa lebih puas disbanding karyawan yang umumnya 
masih muda. Hal ini dikarenakan karyawan yang memiliki usia 
tua cenderung memiiki pengalaman yang lebih untuk dapat 
melakukan adaptasi diri dengan lingkungan pekerjaan yang ada 




masih muda biasanya memiliki tingkat idealis tentang dunia 
kerja yang dihadapinya, sehingga terjadi ketidaksesuain antara 
realita dunia kerja dan harapannya dan menyebabkan mereka 
menjadi tidak puas. 
3) Tingkat Pekerjaan 
Karyawan yang memiliki tingkat pekerjaan atau jabatan yang 
lebih tinggi akan merasa lebih puas daripada karyawan yang 
memiliki status jabatan yang lebih rendah. Hal ini dikarenakan 
karyawan yang memiliki status jabatan yang lebih tinggi 
menunjukan kemampuan kerja yang baik serta lebih berperan 
aktif dalam memberikan gagasan dan kreatifitas kerja yang 
optimal. 
4) Ukuran Organisasi Perusahaan 
Besar kecilnya suatu perusahaan dapat mempengaruhi tingkat 
kepuasan kerja karyawan. Hal ini dikarenakan suatu perusahaan 
yang besar memiliki tingkat yang bagus dalam hal koordinasi, 
komunikasi, dan partisipasi karyawan 
5) Turnover  
Jika tingkat kepuasan kerja yang dimiliki oleh seorang karyawan 
tinggi maka akan menyebabkan tingkat turnover yang rendah. 
Karyawan yang merasa kurang puas atau bahkan tidak puas 
dengan apa yang dikerjakannya maka tingkat turnover yang di 




c. Teori Kepuasan Kerja 
Menurut Rivai (2004) ada beberapa teori di dalam kepuasan 
kerja yaitu sebagai berikut: 
1) Teori Ketidaksesuaian (discrepancy theory) 
Dalam teori ini disebutkan bahwa untuk mengukur suatu 
kepuasan kerja seseorang maka harus menhitung selisih antara 
sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. 
Oleh karena itu ketika kepuasanya yang didapat melebihi dari 
yang diinginkan maka karyawan tersebut akan merasa lebih puas 
lagi sehingga dapat dilihat adanya discrepancy. Suatu kepuasan 
kerja seseorang tergantung pada selisish antara sesuatu yang 
dianggap akan didapatkan dengan apa yang dicapai. 
2) Teori Keadilan (equity theory) 
Teori ini menjelaskan bahwa seseorang akan merasa puas atau 
tidak puas, tergantung dengan ada atau ridakadanya keadlian 
dalam suatu situasi, khususnya situasi kerja. Di dalam teori ini 
ada beberapa komponen utama dalam teori keadilan yaitu input, 
hasil, keadilan dan ketidakadilan. Input adalah faktor berharga 
bagi karyawan yang dianggap mendukung pekerjaanya seperti 
pendidikan, kecakapan, pengalaman, peralatan, dan jumlah 
tugas yang dia dapatkan ketika di dalam perusahaan. Hasilnya 
yaitu berupa sesuatu yang dianggap bernilai oleh karyawan yang 




status, penghargaan dan kesempatan untuk berhasil atau 
aktualisasi diri. Di dalam teori ini juga dijelaskan bahwa 
seseorang akan selalu membandingkan dirinya dengan orang 
seseorang di perusahaan yang sama atau di tempat lain atau bisa 
juga dengan dirinya di masa lalu dan setiap individu akan selalu 
membandingkan rasio input hasil dirinya dengan rasio input 
hasil orang lain. Jika perbandingan itu dirasa cukup adil maka 
individu tersebut akan merasa terpuaskan. 
3) Teori Dua Faktor (two factor theory) 
Menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu 
adalah suatu hal yang berbeda karna kedua hal tersebut 
merupakan bukan suatu hal yang terus berlanjut. Dalam teori ini 
dirumuskan bahwa karakteristik pekerjaan dibagi menjadi dua 
bagian yaitu satisfies atau motivator dan dissatisfies. Satisfies 
adalah faktor-faktor yang dibutuhkan sebagai sumber kepuasan 
kerja yang terdiri dari pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, 
ada kesempatan untuk berprestasi, kesempatan untuk 
memperoleh promosi dan reward. Jika faktor tersebut terpenuhi 
maka akan menimbulkan kepuasan. Namun apabila tidak dapat 
terpenuhi maka akan menimbulkan ketidakpuasan. Dissatisfies 
adalah faktor-faktor yag menjadi sumber ketidakpuasan yang 
berupa pengawasan, gaji atau upah hubungan antarpribadi, 




membantu untuk memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan 
dasar karyawwan. Jika tidak terpenuhi faktor tersebut maka 
karyawan akan merasa tidak puas begitu juga dengan sebalikya. 
d. Indicator Kepuasan kerja 
Menurut Luthans (2006) dialam bukunya yaitu perilaku organisasi 
secara rinci menyebutkan ada beberapa indicator di dalam kepuasan 
kerja. Yaitu: 
1) Pekerjaan itu sendiri  
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama dari 
kepuasan kerja yang dimana pekerjaan itu memberikan tugas 
yang menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan untuk 
menerima tanggung jawab dan kesempatan untuk belajar.  
2) Gaji  
Gaji menjadi faktor multidimensi dalam kepuasan kerja yang 
artinya sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal ini 
bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas dibandingkan 
dengan orang lain dalam organisasi. Uang menjadi kebutuhan 
utama bagi individu untuk bertahan hidup dan melengkapi 
kebutuhan dasar dan selain itu uang menjadi alat kepuasan pada 
tingkat yang lebih tinggi. Beberapa karyawan memandang gaji 
yang ditetimanya merupakan sebuah refleksi dari bagaimana 





3) Kesempatan promosi 
Kesempatan promosi sama halnya dengan memperoleh 
kesempatan untuk lebih maju dalam organisasi, kesempatan 
promosi memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja. 
Kesempatan promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda 
dan memiliki penghargaan seperti promosi atas dasar senioritas 
atau kinerja dan promosi kenaikan gaji 
4) Pengawasn 
Pengawasan merupakan kemampuan untuk memberikan 
bantuan teknis dan dukungan perilaku. Pengawasan dibagi 
menjadi dua dimensi yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 
Yang pertama berpusat pada karyawan yang diukur menurut 
tingkat dimana seorang individu menggunakan ketertarikan 
personal dan peduli terhadap karyawan seperti memberikan 
nasihat dan bantuan kepada karyawan. Dan yang kedua adalah 
partisipasi dalam mengambil keputusan yang dapat 
mempengaruhi pekerjaan karyawan. 
5) Rekan kerja 
Rekan kerja disini dapat memberikan sumber kepuasan kerja 
yang paling sederhana pada karyawan secara individu. 
Kelompok kerja bisa menjadi sumber dukungan, kenyamanan, 
nasihat, dan bantuan pada anggotanya. Hal ini terjadi karena 




menyelesaikan pekerjaanya. Kondisi seperti inilah yang 
memberikan efektifitas pekerjaan semakin meningkat dan 
menyenangkan sehingga menghasilkan efek positif pada 
kepuasan kerja 
e. Dampak kepuasan kerja 
Berikut ada beberapa dampak yang disebutkan oleh beberapa ahli 
dalam kepuasan kerja 
1) Menciptakan rasa senang dan bahagia dalam melakukan 
pekerjaanya (Mobley, 1982). 
2) Memiliki kesehatan fisik yang lebih baik (Luthans, 2006). 
3) Lebih cepat dalam mempelajari tugas baru yang berhubungan 
dengan pekerjaanya (Luthans, 2006). 
4) Menurunkan tingkat stress, keluhan terhadap atasan dan 
menurunkan angka kecelakaan kerja 
5) Menurunkan tingkat turnover intention sehingga karyawan tidak 
berusaha mengevaluasi alternative pekerjaan lain (Mobley, 
1978). 
II.2.2 Turnover Intention 
a. Pengertian Turnover Intention 
Turnover intention adalah suatu keinginan yang muncul dari 
dalam diri seorang karyawan yang mana keinginan itu adalah rasa 
ingin untuk berpindah atau keluar dari suatu organisasi atau pindah 
ke organisasi lain karena tidak merasa nyaman dan berkeinginan 




diinginkannya. Sikap untuk meninggalkan atau berpindah dari 
pekerjaannya yang lama merupakan suatu hal yang umum dialami 
oleh setiap karyawan. Turnover intention merupakan sebuah bentuk 
tindakan akhir yang diambil oleh kayawan untuk pindah dan 
mencari pekerjaan yang baru dikarenakan faktor-faktor yang 
mempengaruhi karyawan tersebut berkeinginan untuk keluar dari 
pekerjaannya. Turnover intention yaitu niat seorang karyawan untuk 
berpindah ataupun meninggalkan suatu pekerjaann baik dalam 
bentuk pemberhentian atau pengunduran diri (Hom and Griffeth, 
1991). Menurut Kadiman (2012) intensitas turnover yang tinggi 
menyebabkan perusahaan atau organisasi tidak dapat memperoleh 
manfaat dan keuntungan dari progam peningkatan kinerja karyawan 
karena mengeluarkan biaya yang lebih besar pada progam 
recruitment karyawan baru. 
b. Indikasi Turnover Intention 
Harnoto (2002) berpendapat bahwa ada lima indikasi yang 
menunjukan terjadinya turnover intention. Indikasi ini bisa 
digunakan untuk memprediksi adanya turnover intention di dalam 
perusahaan. 
1) Absensi yang meningkat.  
Karyawan yang ingin melakukan pidah ketempat lain bisa 




absensi maka tingkat tanggungjawab karyawan tersebut sangat 
kurang dan rasa ingin keluar semakin tinggi. 
2) Mulai malas bekerja. 
Karyawan yang ingin melakukan pindah kerja akan mengalami 
tingkat kemalasan yang tinggi karena orientasi karyawan 
tersebut adalah bekerja di tempat lainnya yang dirasa lebih 
mampu untuk memenuhi keinginannya. 
3) Peningkatan terhadap pelanggaran tata tertib kerja. 
Karyawan yang ingin melakukan pidah kerja akan melakukan 
berbagai jenis pelanggaran tata tertib yang berlaku di dalam 
perusahaan. Pelanggaran yang sering dilakukan diantaranya 
seperti sering meninggalkan tempat kerja di waktu efektif 
bekerja dan beberapa bentuk pelanggaran lainnya. 
4) Peningkatan protes terhadap karyawan. 
Karyawan yang ingin melakukan pindah kerja akan lebih sering 
untuk melakukan pembangkangan atau tindakan protes kepada 
kebijakan-kebijakan perusahaan kepada atasan. Protes ini 
biasanya diajukan berhubungan dengan balas jasa atau aturan 
lain yang tidak sepemikiran dengan keinginan karyawan tersebut 
5) Perilaku yang sangat berbeda dari biasanya 
Karyawan yang ingin melakukan pindah kerja akan berperilaku 
tidak seperti biasanya. Karyawan ini biasanya memiliki karakter 




terhadap tugas yang diberikan. Dan jika perilaku positif 
karyawan ini meningkat jauh dari biasanya maka bisa dipastikan 
dan menunjukan karyawan ini ingin meninggalkan 
pekerjaannya. 
c. Indicator Turnover Intention 
Mobley et al (1978) berpendapat ada tiga indicator yang 
digunakan untuk mengukur turnover intention. 
1) Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting).  
Pemikiran dari seorang karyawan untuk keluar dari pekerjaan 
atau tetap bertahan di lingkungan pekerjaan yang dijalani. Hal 
ini terjadi karena adanya ketidakpuasan yang dialami oeh 
karyawan itu selama dia bekerja di perusahaannya dan pada 
akhirnya karyawan mulai berpikir untuk keluar dari tempat 
kerjanya saat ini. 
2) Keinginan untuk keluar (intention to quit) 
Menggambarkan niat dari seorang karyawan yang ingin 
meninggalkan perusahaananya. Niat tersebut muncul ketika 
telah mendapatkan pekerjaan yang dirasa lebih cocok dan sesuai 
dari pekerjaan sebelumnya dan pada akhirnya karyawan tersebut 
memutuskan untuk tetap tinggal atau keluar dari pekerjaannya 





Mencerminkan perasaan seorang karyawan yang ingin 
meninggalkan pekerjaannya pada perusahaan lain. Seorang 
karyawan yang telah berpikir untuk keluar dari pekerjaannya 
akan lebih sering untuk mulai mencari alterntif lain yang dirasa 
lebih cocok dan sesuai dengan apa yang dia inginkan. 
 
d. Faktor-faktor Turnover Intention karyawan 
Menurut Mobley et al (1978) berpendapat ada beberapa 
faktor yang dapat dijadikan penyebab munculnya keinginan untuk 
meninggalkan pekerjaannya. 
1) Karakteristik Individu 
Setiap individu pastinya mempunyai karakteristik yang berbeda 
dengan individu lainnya. Perbedaan tersebut seperti umur, 
gender, pendidikan, dan status yang bisa menjadi faktor 
karyawan mengalami turnover intention. Faktor ini tentunya 
tidak bisa dihindari oleh setiap perusahaan karna pastinya aka 
ada orang-orang yang melibatkan diri untuk tujuan perusahaan 
tersebut 
2) Lingkungan Kerja 
Lingkungan kerja dibagi menjadi 2 yaitu lingkungan fisik dan 
lingkungan social. Lingkungan fisik dapat diartikan sebagai 
lingkungan yang melibatkan keadaan suhu, cuaca, kontruksi dan 




lingkungan social meliputi social budaya di lingkungan 
kerjanya, dan kualitas kehidupan kerjanya. 
3) Kepuasan kerja 
Kepuasan kerja merupakan faktor yang sering diteliti dalam 
suatu model karna faktor ini berbicara tentang aspek psikologi 
yang berhubungan langsung dengan gaji yang layak, 
kesempatan untuk mendapatkan promosi, serta kepuasan dengan 
rekan kerja dan kepuasan akan pekerjaan da nisi kerja. Faktor 
tersebut merupakan variable yang biasa digunakan untuk 
mengukur tingkat tinggi rendahnya turnover intention 
4) Komitmen organisasi 
Komitmen organisasi menjadi acuan yang mendukung dalam 
proses pembentukan perilaku individu. Komitmen 
organisasional berbeda dengan kepuasan kerja. Komitmen lebih 
mengacu pada respon emosional karyawan kepada keseluruhan 
yang ada dalam suatu organisasi. Sedangkan kepuasan 
mengarah pada respon emosional atas aspek khusus dari 
pekerjaan. 
e. Dampak Turbover Intention Karyawan 
Turnover intention yang tinggi dapat menyebabkan 
kosongnya posisi yang ditinggalkan dan dampak biaya. Dampak 
pemborosan biaya yang cukup besar yang terjadi dikarenakan 




harus mengeluarkan biaya untuk melakukan rekruitmen, orientasi, 
lembur, dan pengawasan (Suryani, 2011). Selain itu tingkat turnover 
intention yang tinggi juga dapat menimbulkan penyebab kurangnya 
efektifitas jalannya organisasi akibat banyaknya karyawan 
berpengalaman yang meninggalkan posisi yang ditinggalkan. 
Sementara itu didalam literaturenya, menurut Ridlo (2012) 
menyebutkan ada beberapa dampak turnover intention bagi 
organisasi antara lain : 
1) Membutuhkan waktu untuk melaksanakan seleksi atau 
perekrutan karyawan baru 
2) Tingginya tingkat kecelakaan para karyawan baru 
3) Hilangnya produksi selama masa pergantian karyawan 
4) Perlunya diadakan kerja lembur untuk menghindari pekerjaan 
yang tertunda 
 
II.2.3 Job Embededdness 
a. Definisi Job Embeddedness 
Job embeddedness digambarkan seperti jarring yang 
membuat seseorang menjadi terikat di pekerjaannya dan juga bisa 
membuat seseorang menjadi terbenam di dalam lingkungan 
pekerjaannya dan terhubung melalui banyak jaringan dalam latar 
belakang dan lingkungan mereka dan oleh sebab itu seseorang 




dari lingkungan sekelilingnya. Menurut Mitchel et al (2001) job 
embeddedness merupakan konsep yang dapat menjadi kekuatan 
gabungan yng dapat mencegah seseorang dari meninggalkan 
pekerjaanya. 
Job embeddedness menjelaskan suatu hubungan tentang 
seberapa baik seseorang yang merasa cocok dengan pekerjaan atau 
organisasi yang mana hubungan antar orang-orang di dalam 
pekerjaan maupun diluar pekerjaan dana apa yang dikorbankan 
ketika seseorang meninggalkan jabatan atau organisasi mereka 
(felps, 2009). Maka dari itu Kismono (2011) mengemukakan bahwa 
karyawan yang memiliki job embeddedness dalam pekerjaan 
mereka maka seseorang tersebut akan merasa lebih melekat pada 
teman kerja, pekerjaan dan organisasi serta dapat mengekspresikan 
keterikatan mereka dengan tidak keluar atau pindah ke tempat kerja 
yang lain. 
Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli mengenai job 
embeddedness maka dapat disimpulkan bahwa job embeddedness 
adalah sebuah konsep yang menjelaskan bagaimana seseorang 
menjadi melekat atau terikat di dalam pekerjaan dan organisasi 
tempat mereka bekerja yang dipengaruhi oleh faktor-faktor yang 
berasal dari dalam pekerjaandan dari luar pekerjaan. 




Berikut adalah beberapa faktor menurut (Takawira, et al. 2014) yang 
dapat mempengaruhi job embeddedness 
1) Usia (Age) 
Umur dapat menyebabkan karyawan yang lebih tua cenderung 
tidak akan mengubah pekerjaannya. Hal ini disebabkan karna 
semakin sulitnya untuk mencari pekerjaan ketika mempunyai 
umut diatas 30 tahun keatas. 
2) Ras  
Ras dapat menjadi faktor seseorang memiliki job embeddedness. 
Seseorang akan berbicara Bahasa utama (Bahasa daerah) hal ini 
dapat dijadikan dengan pengakuan dari rekan-rekan yang lain 
dan mungkin akan mengarah pada rasa kecocokan yang lebih 
tinggi, hubungan yang lebih informal antara karyawan dan 
hubungan yang lebih baik dan nantinya secara tidak langsung 
akan mengarah kepada kedisiplian pekerjaan yang lebih tinggi. 
3) Jenis Kelamin (Gender) 
Jenis kelamin laki-laki disebutkan lebih cenderung untuk sering 
meninggalkan pekerjaan mereka dibandingkan dengan 
karyawan wanita. Hal ini disebabkan karena laki-laki memiliki 
sifat sering tidak nyaman ketika di dalam organisasi tidak ada 
yang satu pandangan. 




Menurut Mitchel et al (2001) menyatakan bahwa job 
embeddedness memiliki tiga dimensi yaitu links, fit, dan sacrifice. 
Dari ketiga dimensi tersebut akan dijelaskan tentang arti job 
embeddedness secara menyeluruh dari aspek dalam pekerjaan 
ataupun dari aspek luar pekerjaan. Secara garis besar link, fit, dan 
sacrifice dalam pekerjaan menjelaskan bagaimana ikatan yang 
terbentuk dari dari organisasi berpengaruh pada keputusan 
karyawan untuk bertahan atau meninggalkan pekerjaannya. 
Sedangkan pada luar pekerjaan dijelaskan bagaimana komunitas 
yang terbentuk diluar perusahaan menjadi ikatan dan membuat 
pekerja terikat sehingga mempengaruhi keputusan mereka untuk 
meninggalkan pekerjaan atau tetap bertahan. 
1) Link (Hubungan) 
Link adalah suatu hubungan sosial yang dibentuk oleh seorang 
karyawan baik dalam lingkungan organisasi maupun lingkungan 
diluar organisasi. Link juga didefiniskan sebgai hubungan 
formal ataupun informal yang dibentuk oleh suatu individu 
dengan institusi atau orang lain ditempatnya bekerja. Dalam 
teori job embeddedness dijelaskan semakin banyak bentuk 
hubungan yang dibentuk maka akan menyebabkan individu 
tersebut terikat dengan pekerjaan dan organisasinya. 
Menurut Bergiel (2009) link disebut sebagai rantai yang 




supervisor dan rekan kerja ditempat dia bekerja. Hubungan 
antara anggota kelompok dan rekan kerja dapat menyebabkan 
pengaruh terhadap keputusan individu untuk bertahan pada 
pekerjaanya, selain itu dukungan dari supervisor juga memiliki 
hubungan yang signifikan terhadap job embeddedness dan 
intensi untuk meninggalkan pekerjaan. 
Penelitian Bergiel (2009) juga menyimpulkan bahwa 
bimbingan, motivasi, saran, petunjuk, apresiasi dari seorang 
atasan untuk baawahannya dapat membuat pekerja lebih 
embedded pada pekerjaannya. Selain itu adanya tekanan 
normative untuk tetap bertahan di organisasi seperti keluarga, 
anggota tim kerja, dan teman kerja lain, serta menjadi tua, 
menikah, memiliki kepemilikan lebih, dan memiliki anak yang 
memerlukan biaya untuk bertahan hidup itu semua membuat 
karyawan lebih mungkin menetap daripada meninggalkan 
pekerjaannya. Variable tersebut secara tidak langsung telah 
mendorong terjadinya job embeddedness yang tinggi pada 
seorang karyawan. 
2) Fit (Kesesuaian) 
Fit diartika sebagai kenyaman atas kesesuaian yang dirasakan 
individu dengan pekerjaannya dan lingkungannya (Mitchel et al, 
2001). Kesesuain tersebut mencakup hal seperti personal values, 




juga akan selalu mempertimbangkan seberapa baik dia merasa 
sesuai dan nyaman dengan anggota dan lingkungan kerjanya. 
Ketika seorang karyawan merasa nyamana maka hal tersebut 
mendorong dirinya untuk berkembang dengan baik dan menjadi 
seorang yang professional. 
Kondisi ini tentunya akan berbeda ketika karyawan tersebut 
tidak merasakan kesesuian di dalam organisasinya, karyawan 
akan merasa kesulitan untuk berkembang sehingga mereka akan 
lebih mudah mendapatkan dorongan kuat untuk tidak bertahan 
di dalam organisainya. Begitu pentingnya tingkat kenyamanan 
dan kesesuain dalam konsep ini karena pada jaman sekarang 
banyak sekali organisasi yang mulai mengutamakan 
kenyamanan menjadi prioritas utama dan serta menjadi daya 
pikat untuk mempertahankan karyawannya. 
Fit juga meliputi dimensi komunitas diluar organisasi yang tidak 
dapat dilepaskan bagi seorang individu, antara lain faislitas dan 
budaya. Adanya kegiatan hiburan diluar seperti 
(memancing,olahraga bersama, agama dan serta kegiatan 
lainnya) akan mendorong timbulnya fit pada diri pekerja. 
Semakin besar ikatan yang ditimbulkan dalam kesesuain dan 
kenyaman baik di dalam atau di luar organisasi maka semakin 
baik untuk tidak keluar dari pekerjaannya. 




Menurut Mitchell et al (2001) Sacrifice diartikan sebagai 
persepsi hal-hal material atau non-material yang dirasakan oleh 
individu akan hilang ketika individu tersebut meninggalkan 
pekerjaan. Ketika seorang individu meninggalkan pekerjaannya 
maka individu terebut juga harus rela untuk kehilangan dan 
kerugian pribadi seperti kehilangan kerabat, proyek yang 
menarik, dan bonus. Hal penting lainnya yang akan dikorbankan 
oleh individu adalah kesempatan dalam job stability dan job 
advancement. 
Intinya dalam dimensi ini dijelaskan ketika individu 
meninggalkan dan mendapatkan pekerjaan baru maka individu 
tersebut harus melepaskan semua keuntungan yang diberikan 
oleh organisasi terhadap pekerjaannya. 
d. Dampak Job Embeddedness 
Semakin besar rasa kecocokan karyawan terhadap 
lingkungan di dalam maupun di luar perusahaan dan juga besarnya 
pengorbanan karyawan untuk memutuskan untuk keluar dari 
perusahaan maka rasa keterikatan individu terhadap perusahaannya 
semakin besar. Keterikatan individu terhadap perusahannya akan 
mempengaruhi beberapa perilaku karyawan di dalam perusahaan. 
Karyawan yang memiliki keterikatan yang besar maka akan 




perusahaan dibandingkan dengan karyawan yang memiliki 
kelekatan yang rendah. 
Selain itu job embeddedness akan memberikan dampak yang 
membuat karyawan semakin mudah untuk berkembang dan 
tentunya dengan kondisi yang nyaman maka akan memberikan 
dorongan karyawan untuk tetap memunculkan ide-ide kreatif yang 
bisa membantu perusahaan untuk meraih tujuannya. 
 
II.3 Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan Variabel kepuasan kerja terhadap turnover intention 
Karyawan di suatu perusahaan yang memiliki tingkat kepuasan 
yang rendah maka akan memiliki tingkat turnover intention yang tinggi. 
Menurut Lum et al (2001) adanya ketidakpuasan pada diri seorang 
karyawan akan menimbulkan rasa ingin untuk membanding dengan apa 
yang di dapat orang lain di perusahaan lain. Hal ini yang nantinya akan 
berakibat munculnya keinginan untuk meninggalkan pekerjaannya saat 
ini atau intention to leave. Pendapat ini juga dibuktikan dengan 
penelitian Andini (2006) dimana semakin tinggi kepuasan kerja, maka 
terdapat kecenderungan rendahnya turnover intention diperusahaan 
Ada beberapa faktor yang membuat seorang karyawan menjadi 
ingin meninggalkan pekerjaan dan akan mencari pekerjaan yang sesuai 
dengan keinginannya. Salah satu faktor tersebut adalah kepuasan kerja. 
Kepuasan kerja merupakan sesuatu hal yang harus diperhatikan oleh 




sesuai dengan apa yang karyawan lakukan ke perusahaan maka seorang 
karyawan tidak akan punya keinginan untuk meninggalkan perusahaan 
atau organisasi. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Suana (2016) 
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap turnover intention karyawan. Berdasarkan temuan 
dari peneliti ketika sedang melakukan kegiatan magang di Perum Jasa 
Tirta II juga menemukan adanya pegawai yang merasakan 
ketidakpuasan dengan rekan kerja. Rekan kerja mempunyai peran yang 
cukup penting dalam mendukung kinerja pegawai. Jika hubungan 
dengan rekan kerja tidak baik maka akan menghambat kinerja dan 
mengakibatkan rasa tidak puas terhadap pekerjaan. 
2. Hubungan kepuasan kerja terhadap job embeddedness 
Job embeddedness merupakan salah satu faktor keinginan 
karyawan untuk memtuskan pindah ke perusahaan lain atau tidak. 
Menurut Mitchel et al (2001) mengungkapkan bahwa konsep job 
embeddedness menjelaskan bagaimana seorang individu terikat dengan 
organisasi atau perusahaannya yang disebabkan oleh aspek-aspek dari 
dalam perusahaan maupun diluar perusahaan. Menurut Fltrizky (2012) 
juga berpendapat bahwa job embeddedness menjelaskan individu 
menjadi terikat dalam lingkungannya karna adanya hubungan atau 
jaringan pada orgaanisasi sehingga akan sulit untuk berpisah dari 




embeddedness adalah keterikatan karyawan di dalam perusahaan, rasa 
terbenam terhadap perusahaan dan memiliki jaringan didalam 
perusahaan dam sekaligus menjadi faktor karyawan untuk tidak 
meninggalkan pekerjaannya. Artinya ketika karyawan merasakan 
kepuasan kerja yang tinggi mereka akan melekatkan diri mereka kepada 
perusahaan dan hubungan-hubungan yang telah dibentuk sebelumnya. 
Hal ini didukung dengan hasil penelitian Zakaria (2017) yang 
menunjukan kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
job embeddedness yang mana kompensasi merupakan salah satu faktor 
terjadinya kepuasan kerja suatu individu. Serta penelitian Bergiel et al 
(2009) menyatakan bahwa prakik sumber daya manusia salah satunya 
kepuasan kerja berkorelasi secara signifikan posotif terhdap job 
embeddedness. Artinya ketika seorang karyawan merasakan kepuasan 
kerja yang tinggi maka tingkat job embeddedness akan tinggi pula. 
3. Hubungan job embededdness terhadap turnover intention 
Pada penjelasan sebelumnya bahwasanya telah digambarkan 
bahwa ketika seorang karyawan merasakan embedded pada perusahaan 
yang artinya karyawan tersebut dengan sengaja mengikatkan dirinya 
pada perusahaan atau organisasi dan hubungan-hubungan yang ada 
didalamnya dan pada akhirnya akan membuat karyawan untuk tidak 
melepaskan dirinya dari pekerjaannya. Dengan kata lain ketika job 
embeddedness sudah dirasakan oleh setiap karyawan, maka tidak akan 




mencari pekerjaan yang sesuai dengan keinginannya (turnover 
intention). 
Sejalan dengan penjelasan diatas telah disebutkan penelitian 
oleh Putri dan Suana (2016) yang menunjukan bahwa job embeddedness 
berpengaruh negatif terhadap turnover intention. Dengan hasil yang 
sama Bitha dan Ardana (2017) menunjukan bahwa job embeddedness 
berpengaruh negatif signifikan terhadap turnover intention. Dari hasil 
beberapa peneltian diatas maka ketika karyawan merasa terikat didalam 
perusahaan yaitu job embeddedness yang tinggi maka akan menurunkan 
tingkat turnover intention karyawan. 
4. Hubungan kepuasan kerja terhadaap turnover intention dengan job 
embeddedness sebagai variabel intervening 
Kepuasan kerja menjadikan faktor penting dalam terjadinya 
praktik-praktik SDM didalam perusahaan karena dapat menentukan 
keadaan emosional seorang karyawan. Keadaan emosi tersebut dapat 
memengaruhi tingkat turnover intention atau keinginan karyawan untuk 
meninggalkan organisasi karena tidak merasa puas atas hak-hak yang 
diperoleh didalam perusahaan. Namun ketika karyawan tersebut telah 
merasakan kepuasan kerja seperti gaji yang sesuai, kesempatan 
mendapatkan promosi, lingkungan yang mendukung maka belum tentu 
akan berpengaruh langsung terhadap turnover intention. 
Dalam penelitian yang dilakukan Bergiel et al (2009) yang 




kompensasi dengan turnover intention. Hal ini dikarenakan ketika suatu 
individu mendapatkan kepuasan kerja yang tidak sesuai dengan apa 
yang dia harapkan belum tentu akan meningkatkan tingkat turnover 
intention, ketika individu memiliki tingkat job embeddedness yang 
tinggi maka secara umum individu akan tetap bertahan dalam 
organisasi. 
II.4 Model Penelitian 
Berdasarkan kerangka berfikir yang telah dijelaskan diatas, maka 
















Garis langsung     = Hubungan secara langsung 
Garis putus-putus = Hubungan tidak langsung 















Berdasarkan uraian kerangka penelitian yang telah dipaparkan 
sebelumnya, maka peneltiti mengajukan beberapa hipotsis dalam peneitian 
yaitu: 
H1: Kepuasan kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention (Y) 
H2: Kepuasan kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap job 
embeddedness (Z) 
H3: Job embeddedness (Z) berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention (Y) 
H4: Kepuasan kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap turnover 
intention (Y) melalui job embeddedbess (Z) sebagai mediasi 
 






III.1 Jenis Penelitan 
 
Penelitian yang digunakan untuk melakukan peneltian ini adalah 
penelitian eksplanatori (explanatory research) dengan pendekatan 
kuantitatif. Peneltian eksplanatori adalah penelitian yang menjelaskan 
hubungan antar variable dalam peneltian melalui uji hipotesis yang telah 
dirumuskan sebelumnya (Sugiyono, 2012). Penelitian ini tidak 
membandingkan antar variable satu pada sampel yang lain, dan mencari 
hubungan variable dengan variable yang lain. Peneltian ini menggunakan 
pendekatan kuantitatif karena adanya kejadian atau fenomena yang secara 
obyektif dengan teori yang sudah ada dan jelas kedalam komponen masalah.  
III.2 Lokasi Penelitian 
 
Lokasi peneltian menjadi salah satu elemen penting yang membantu 
penulis untuk bisa mengumpulkan data yang diperlukan sebagai bukti 
validitas sebuah pertanyaan sementara dan sekaligus menjadi tempat 
dilakukan pengamtan dalam peneltian. Peneltian akan dilaksanakan di salah 
satu Perusahan BUMN yaitu Perum Jasatirta II yang berada di Jatiluhur 
Kabupaten Purwakarta, Provinsi Jawa Barat.  






III.3.1 Variabel  
 
Variable penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari 
obyek atau kegiatan yang mempunyai variasai tertentu yang ditetapkan oleh 
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 
2012). Adapun beberapa jenis yang digunakan dalam penelitian ini antara 
lain: 
a) Variabel bebas (independent variable) adalah variable yang 
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau 
timbulnya variable dependen (Sugiyono, 2012). Variabel bebas 
dalam penelitian ini yaitu Kepuasan kerja. 
b) Variable Terikat (dependent variable) adalah variable yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variable bebas 
(Sugiyono, 2012). Variable terikat dalam peneltian ini adalah 
Turnover Intention.  
c) Variable Intervening (intervening variable) adalah variable yang 
menjadi penyela/antara yang terletak diantara variable independen 
dan dependen, sehingga variable independen tidak langsung 
mempengaruhi berubahnya atau timbulnya variable dependen 
(Sugiyono, 2012). Variable intervening dalam peneltian ini adalah 
Job Embeddedness. 
III.3.2 Definisi Operasional Variabel 
 
a) Kepuasan Kerja Menurut Luthans (2006) adalah suatu keadaan 





dari penilaian pekerjaan. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan 
yang berdeda-beda yang mana bisa ditunjukan dalam beberapa hal 
dalam berikut ini: 
 Pekerjaan itu sendiri  
Kepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber utama 
dari kepuasan kerja yang dimana pekerjaan itu memberikan 
tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, kesempatan 
untuk menerima tanggung jawab dan kesempatan untuk 
belajarKepuasan pekerjaan itu sendiri merupakan sumber 
utama dari kepuasan kerja yang dimana pekerjaan itu 
memberikan tugas yang menarik, kesempatan untuk belajar, 
kesempatan untuk menerima tanggung jawab dan 
kesempatan untuk belajar 
 Gaji 
Gaji menjadi faktor multidimensi dalam kepuasan kerja yang 
artinya sejumlah upah yang diterima dan tingkat dimana hal 
ini bisa dipandang sebagai hal yang dianggap pantas 
dibandingkan dengan orang lain dalam organisasi. Uang 
menjadi kebutuhan utama bagi individu untuk bertahan 
hidup dan melengkapi kebutuhan dasar dan selain itu uang 
menjadi alat kepuasan pada tingkat yang lebih tinggi. 





merupakan sebuah refleksi dari bagaimana manajemen 
memandang konstribusi merka terhadap perusahaan.  
 Kesempatan promosi 
Kesempatan promosi sama halnya dengan memperoleh 
kesempatan untuk lebih maju dalam organisasi, kesempatan 
promosi memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan 
kerja. Kesempatan promosi memiliki sejumlah bentuk yang 
berbeda dan memiliki penghargaan seperti promosi atas 
dasar senioritas atau kinerja dan promosi kenaikan gaji 
 Pengawasan 
Pengawasan merupakan kemampuan untuk memberikan 
bantuan teknis dan dukungan perilaku. Pengawasan dibagi 
menjadi dua dimensi yang dapat mempengaruhi kepuasan 
kerja. Yang pertama berpusat pada karyawan yang diukur 
menurut tingkat dimana seorang individu menggunakan 
ketertarikan personal dan peduli terhadap karyawan seperti 
memberikan nasihat dan bantuan kepada karyawan. Dan 
yang kedua adalah partisipasi dalam mengambil keputusan 
yang dapat mempengaruhi pekerjaan karyawan. 
 Rekan Kerja 
Rekan kerja disini dapat memberikan sumber kepuasan kerja 
yang paling sederhana pada karyawan secara individu. 





kenyamanan, nasihat, dan bantuan pada anggotanya. Hal ini 
terjadi karena kelompok kerja memerlukan satu sama lain 
dalam menyelesaikan pekerjaanya. Kondisi seperti inilah 
yang memberikan efektifitas pekerjaan semakin meningkat 
dan menyenangkan sehingga menghasilkan efek positif pada 
kepuasan kerja 
b) Turnover Intention intention yaitu niat seorang karyawan untuk 
berpindah ataupun meninggalkan suatu pekerjaann baik dalam 
bentuk pemberhentian atau pengunduran diri (Hom and Griffeth, 
1991). Menurut Kadiman (2012) intensitas turnover yang tinggi 
menyebabkan perusahaan atau organisasi tidak dapat memperoleh 
manfaat dan keuntungan dari progam peningkatan kinerja karyawan 
karena mengeluarkan biaya yang lebih besar pada progam 
recruitment karyawan baru. Ada beberapa indicator yang 
menyebabkan adanya turnover intention diantaranya : 
 Memikirkan untuk keluar (Thinking of Quitting).  
Pemikiran dari seorang karyawan untuk keluar dari 
pekerjaan atau tetap bertahan di lingkungan pekerjaan yang 
dijalani. Hal ini terjadi karena adanya ketidakpuasan yang 
dialami oeh karyawan itu selama dia bekerja di 
perusahaannya dan pada akhirnya karyawan mulai berpikir 
untuk keluar dari tempat kerjanya saat ini. 





Menggambarkan niat dari seorang karyawan yang ingin 
meninggalkan perusahaananya. Niat tersebut muncul ketika 
telah mendapatkan pekerjaan yang dirasa lebih cocok dan 
sesuai dari pekerjaan sebelumnya dan pada akhirnya 
karyawan tersebut memutuskan untuk tetap tinggal atau 
keluar dari pekerjaannya 
 Pencarian alternative pekerjaan (Intention to search for 
alternatives) 
Mencerminkan perasaan seorang karyawan yang ingin 
meninggalkan pekerjaannya pada perusahaan lain. Seorang 
karyawan yang telah berpikir untuk keluar dari pekerjaannya 
akan lebih sering untuk mulai mencari alterntif lain yang 
dirasa lebih cocok dan sesuai dengan apa yang dia inginkan. 
c) Job Embeddedness menurut Mitchel et al (2001) job embeddedness 
merupakan konsep yang dapat menjadi kekuatan gabungan yng 
dapat mencegah seseorang dari meninggalkan pekerjaanya. Job 
embeddedness menjelaskan suatu hubungan tentang seberapa baik 
seseorang yang merasa cocok dengan pekerjaan atau organisasi yang 
mana hubungan antar orang-orang di dalam pekerjaan maupun 
diluar pekerjaan dana apa yang dikorbankan ketika seseorang 
meninggalkan jabatan atau organisasi mereka 





Link adalah suatu hubungan sosial yang dibentuk oleh 
seorang karyawan baik dalam lingkungan organisasi 
maupun lingkungan diluar organisasi. Link juga didefiniskan 
sebgai hubungan formal ataupun informal yang dibentuk 
oleh suatu individu dengan institusi atau orang lain 
ditempatnya bekerja. Dalam teori job embeddedness 
dijelaskan semakin banyak bentuk hubungan yang dibentuk 
maka akan menyebabkan individu tersebut terikat dengan 
pekerjaan dan organisasinya. 
 Fit (Kesesuaian) 
Fit diartika sebagai kenyaman atas kesesuaian yang 
dirasakan individu dengan pekerjaannya dan lingkungannya 
(Mitchel et al, 2001). Kesesuain tersebut mencakup hal 
seperti personal values, career goals, dan rencana masa 
depan kerja. Seorang individu juga akan selalu 
mempertimbangkan seberapa baik dia merasa sesuai dan 
nyaman dengan anggota dan lingkungan kerjanya. Ketika 
seorang karyawan merasa nyamana maka hal tersebut 
mendorong dirinya untuk berkembang dengan baik dan 
menjadi seorang yang professional. 
 Sacrifice (Pengorbanan) 
Menurut Mitchell et al (2001) sacrifice diartikan sebagai 





oleh individu akan hilang ketika individu tersebut 
meninggalkan pekerjaan. Ketika seorang individu 
meninggalkan pekerjaannya maka individu terebut juga 
harus rela untuk kehilangan dan kerugian pribadi seperti 
kehilangan kerabat, proyek yang menarik, dan bonus. Hal 
penting lainnya yang akan dikorbankan oleh individu adalah 
kesempatan dalam job stability dan job advancement. 
 
Tabel 3. 1 Ringkasan Variabel 
Variabel 































































































































































































































































































































III.3.3 Skala Pengukuran Peneltian 
 
Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan 
pendapat seseorang atau sekelompok orang terhadap kejadian atau 
fenomena social. Fenomena tersebut tentunya telah ditentukan oleh 





digunakan untuk mengubah variable yang diukur menjadi indicator 
variable. Kemudian menggunakan indicator tersebut sebagai titik 
awal penysuan proyek alat yang bisa berupa pertanyaan atau 
masalah. Jawaban setiap butir instrument dengan skala liker 
memiliki gradient dari sangat positif hingga sangat negatif. 
Bentuknyanya dapat dijelaskan pada tabel berikut ini: 
 
Tabel 3. 2 Skala Pengukuran 
NO Jawaban Responden Singkatan Skor 
1. Sangat Setuju SS 5 
2. Setuju S 4 
3. Netral N 3 
4. Tidak Setuju TS 2 
5. Sangat Tidak Setuju STS 1 
Sumber: Sugiyono (2012) 
 
III.4 Populasi dan Sampel 
 
III.4.1 Populasi  
 
Populasi adalah jumlah keseluruhan yang meliputi objek atau tema 
dengan kualitas dan karakteristik tertentu, objek atau tema tersebut harus 
ditentukan oleh peneliti, kemudian dapat ditarik kesimpulan. Populasi pada 
peneltian kali ini adalah karyawan Perum Jasa Tirta II yang dimana 





III.4.2 Sampel dan Teknik Sampling 
 
Sampel adalah bagian dari populasi dan karakteristiknya. Populasi 
yang sangat besar akan membuat si peneliti tidak dapat memahami semua 
informasi yang ada dalam populasi tersebut, keadaan ini biasanya karena 
adanya keterbatasan dana, tenaga dan waktu. Maka dari itu peneliti dapat 
menggunakan sampel yang diperoleh dari populasi tersebut. sampel tersebut 
juga tentunya harus benar-benar mewakili populasi tersebut Pengertian 
sampel menurut Sugiyono (2012) adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang diwakili oleh populasi tersebut sampel yang diambil dari 
populasi tersebut harus betul-betul mewakili (representative). Ukuran 
sampel merupakan banyaknya sampel yang akan diambil dari suatu 
populasi dengan metode proportional stratified random sampling. Menurut 
Sugiyono (2012) proportional stratified random sampling adalah 
pengambilan sampel dari anggota populasi secara acak dan berstrata secara 
proporsional. Dalam teknik ini populasi dikelompokkan atau dikategorikan 
yang disebut strata (Stratified). Strata ini bias berupa usia, Pendidikan, dan 
lama waktu bekerja. Dan pada Penelitian ini peneliti menggunakan rumus 
slovin untuk menentukan jumlah sampel dengan tingkat kepercayaan 95% 













N = ukuran populasi 
E = presentasi kelonggaran ketelitian kesalahan pengambilan sampel 
yang masih bisa di toleransi; e = 0,05 % 
 
Berdasarkan perhitungan dari rumus Slovin, perhitungan jumlah 
sampel responden yang akan diambil adalah sebagai berikut: 
256
1 + 256 .  (0,052) 
 
berdasarkan rumus tersebut maka dapat diperoleh hasil 
156,09 dan   dibulatkan menjadi 156    
Pengambilan data pada karyawan Perum Jasa Tirta II di wilayah 
Jatiluhur, Jawa Barat berjumlah 156 orang dengan masing-masing 
sampel untuk setiap divisi yang ada di kantor pusat harus proporsional 




 X jumlah sampel yang 
ditentukan 
Maka untuk penyebaran sampel pada Perum Jasa Tirta II Ditentukan 
dalam rumus sebagai berikut : 
a) Sekretaris Perusahaan : n = 
31
256 
 𝑥 156 = 18,8 
b) Satuan Pengawasan Intern : n = 
12
256
 𝑥 156 = 7,3 
c) PKRSM : n = 
14
256
 𝑥 156 = 8,5 
d) Pengembangan Usaha : n = 
21
256





e) Supervise Teknik : n = 
9
256
 𝑥 156 = 5,4 
f) Keuangan dan Akuntansi : n = 
28
256
 𝑥 156 = 17 
g) Sumber daya manusia : n = 
30
256
 𝑥 156 = 18,2 
h) PKBL : n = 
21
256
 𝑥 156 = 12,7 
i) Renstra dan TIK : n = 
14
256
 𝑥 156 = 8,5 
j) Komersil dan Pelayanan Pelanggan : n = 
12
256
 𝑥 156 = 6,7 
k) Operasi SDA dan SDL : n = 
25
256
 𝑥 156 = 15,2 
l) Unit layanan pengadaan : n = 
12
256
 𝑥 156 = 7,3 
m) Unit layanan diklat : n = 
6
256
 𝑥 156 = 3,6 
n) Unit usaha asset lahan & property : n = 
22
256
 𝑥 156 = 13,4 
 
Tabel 3. 3 Rincian jumlah sample setiap divisi 
NO Divisi Jumlah 
Karyawan 
Sampel 
1. Sekretaris Perusahaan 31 19 
2. Satuan Pengawasan 
Intern 
12 7 
3. PKRSM 14 9 
4. Pengembangan Usaha 21 13 
5. Supervise Teknik 9 5 







7. Sumber Daya Manusia 30 18 
8. PKBL 21 13 
9. Renstra dan TIK 14 9 
10. Komersil dan 
Pelayanan Pelanggan 
11 7 
11. Operasi SDA dan SDL 25 15 
12 Unit layanan 
pengadaan 
12 7 
13. Unit Layanan Diklat 6 4 
14. Unit Usaha asset lahan 
dan Properti  
22 13 
 JUMLAH 256 156 
Sumber : Hasil Olah Data Primer 2021 
 Jadi berdasarkan pada tabel diatas maka jumlah sampel yang 
dibutuhkan dalam peneltian ini pada Perum Jasa Tirta II adalah 
sebanyak 156 karyawan. 
III.5 Teknik Pengumpulan Data 
 
III.5.1 Sumber Data 
 
a) Data Primer 
Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari hasil jawaban 
kuesioner yang akan diberikan kepada responden yang dimana penulis 
juga menggunakan teknik proportional stratified random sampling 





Data sekunder dapat diperoleh dari dokumen-dokumen atau 
arsip-arsip resmi dari Perum Jasa Tirta II. Data sekunder dalam 
penelitian ini dapat membantu peneliti dalam menyajikan informasi 
mengenai visi dan misi perusahaan, jumlah seluruh karyawan Perum 
Jasa Tirta II, Struktur Organisasi Perum Jasa Tirta II, Lokasi Perusahaan 
dalam bentuk data atau tabel. 
III.5.2 Metode Pengumpulan Data 
 
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan 
survei. Pertama, teknik pengumpulan data dengan survei yang 
dilakukan dengan metode angket atau kuesioner yang merupakan daftar 
atau serangkaian pertanyaan yang disusun secara sistematis untuk 
mendapatkan opini responden. Kuesioner disini sebagai instrument 
peneltian untuk mengumpulkan data dan informasi dari responden. 
Kuesioner nantinya juga akan dirancang dengan sedemikian rupa untuk 
merekam dan mendapatkan data tentang persepsi responden terhadap 
preferensinya. Kemudian kuesioner ini akan diberikan kepada karyawan 
Perum Jasa Tirta II yang terpilih sesuai dengan jumlah sampel yang 
dibutuhkan. 
III.5.3 Instrumen Penelitian 
 
Penelitian dapat dikatakan baik apabila memiliki pengukuran 
yang jelas dan alat ukur yang sesuai dengan kebutuhan dalam penelitian. 
Alat ukur tersebut dalam penelitian dinamakan instrumen penelitian. 





digunakan mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati 
(Sugiyono, 2012). Instrumen dalam penelitian ini adalah kuesioner yang 
digunakan untuk mempermudah peneliti dalam memperoleh data. 
Kuesioner dibuat menjadi dua bagian yaitu kuesioner penyataan untuk 
memperoleh informasi tentang identitas responden dan kuesioner untuk 
memperoleh tanggapan responden tentang variabel penelitian. 
Kuesioner berisikan pertanyaan terstruktur dan disusun secara 
sistematis untuk mendapatkan data responden secara akurat dan jelas. 
 
III.6 Uji Instrumen Penelitian 
 
III.6.1 Uji Validitas 
 
Uji efektifitas merupakan tes yang digunakan untuk mengukur 
efektifitas atau tingkat keandalan alat ukur yang digunakan instrument 
peneltian atau dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya di 
ukur (Sugiyono, 2012). Maka dari itu instrument yang valid merupakan 
instrument yang benar-benar tepat untuk mengukur apa yang hendak 
diukur. Atau bisa dikatakan valid apabila alat ukur tersebut tepat untuk 
mengukur suatu data. Efektifitas dapat dilihat dengan koefisien korelasi 
(r) antara skor proyek dan skor total. Lalu apabila kuesioner memiliki 
nilai signifikan < 0,05 dengan alpha 5% maka kuesioner dinyatakan 
valid dan kuesioner memiliki nilai signifikan > 0,05 dengan alpha 5% 
maka kuesioner dinyatakan tidak valid. Utuk rumusnya dapat dipeoleh 







  Keterangan  
r = koefisien korelasi 
X = skor item 
Y = total skor  
n = jumlah sampel 
 
 
Tabel 3. 4 Uji Validitas 
Variabel Pertanyaan r-hitung r-rabel Keputusan 
Kepuasan 
Kerja (X) 
X1.1 0,837 0,159 Valid 
X1.2 0,814 0,159 Valid 
X1.3 0,813 0,159 Valid 
X1.4 0,777 0,159 Valid 
X1.5 0,778 0,159 Valid 
X1.6 0,774 0,159 Valid 
X1.7 0,755 0,159 Valid 
X1.8 0,815 0,159 Valid 
X1.9 0,825 0,159 Valid 
X1.10 0,807 0,159 Valid 
Turnover 
Intention (Y) 
Y1.1 0,712 0,159 Valid 
Y1.2 0,830 0,159 Valid 
Y1.3 0,797 0,159 Valid 
Y1.4 0,789 0,159 Valid 
Y1.5 0,877 0,159 Valid 
Y1.6 0,877 0,159 Valid 
Y1.7 0,852 0,159 Valid 
Y1.8 0,891 0,159 Valid 
Y1.9 0,881 0,159 Valid 




Z1.1 0,805 0,159 Valid 
Z1.2 0,664 0,159 Valid 
Z1.3 0,845 0,159 Valid 
Z1.4 0,851 0,159 Valid 
Z1.5 0,801 0,159 Valid 
Z1.6 0,622 0,159 Valid 





Variabel Pertanyaan r-hitung r-rabel Keputusan 
Z1.8 0,766 0,159 Valid 
Z1.9 0,844 0,159 Valid 
Z1.10 0,818 0,159 Valid 
 
 Sumber : Hasil olah data Primer (2021) 
  
 Dalam uji validitas ini, setiap item pertanyaan akan di uji 
validitasnya. Untuk mengetahui validitas setiap item pertanyaan dalam 
instrument penelitian dapat diliat melalui kolom koefisien (r). Jika nilai 
koefisien (r) lebih besar dari r tabel maka pernyataan tersebut dinyatakan 
valid sehingga r tabel pada taraf signifikansi 5% adalah 0,159. Apabila nilai 
koefisien (r) < 0,159 maka item pernyataan tersebut dinyatakan tidak valid. 
Dalam penelitian ini hasil uji validitasnya dapat dijelaskan pada tabel 
berikut.  
Dari hasil output diatas dapat diketahui bahwa semua item dari 
setiap variabel yang diuji menghasilkan nilai koefisien (r) yang lebih besar 
daripada r tabel (0,159). Hal ini menunjukkan bahwa seluruh indikator yang 
digunakan untuk mengukur variabel adalah valid atau sudah memnuhi uji 
validitas. 
 
III.6.2 Uji Realibilitas 
 
Menurut Ghozali (2017) bahwa untuk pengujian realibilitas 
digunakan untuk mengukur konsistensi dan stabilitas kuesioner. Suatu 
kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 





instrumen dapat dilakukan menggunakan rumus Alpha Conbrach, variable 
dikatakan realibel apabila memperoleh nilai 0,6. Untuk rumusnya dapat 




 Tabel 3. 5 Uji Realibilitas 







0,9364 0,6 Reliable 
Turnover 
Intention (Y) 




0,9524 0,6 Reliable 





Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa Cronbach Alpha Item untuk 
setiap variabel Kepuasan Kerja, Turnover Intention, dan Job Embededdness 
menunjukkan nilai lebih besar dari Cronbach Alpha yang sesuai 
ketentuannya yaitu 0,6. Sehingga untuk setiap variabel dalam kuesioner 
penelitian ini dapat dikatakan realibel atau konsisten dan dapat dipercaya 
sebagai alat pengumpul data dalam penelitian. 
 
III.7 Teknik Analisis Data 
 
Statistik deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk 
menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data 
yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat 
kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Analisis ini 
digunakan untuk menjelaskan gambaran mengenai karakteristik data dan 
menyusun distribusi frekuensi sesuai dengan data yang diberikan oleh 
responden. Menentukan interval dari analisis statistik deskriptif digunakan 
rumus interval dengan penggunaan skala likert 5 kelas sebagai berikut.  
Besarnya Interval= Observasi terbesar - Observasi terkecil ÷Banyaknya kelas 
 = 5 - 1÷ 5 = 0,80  
Hasil interval sebesar 0,80 menjadi batasan kelas dari setiap hasil 
analisis statistik deskriptif. 
1) Analisis Teknik Inferensial 
 Menurut Creswell, Muhammad Nisfiannoor, analisis statistic 
inferensial adalah metode yang berhubungan dengan analisis data pada 





Statistik ini juga disebut dengan statistic probabilitas karena kesimpulan 
diberlakukan pada populasi berdasarkan data sampel tersebut kebenarannya 
bersifat peluang (Sugiyono, 2012). Pada penelitian saat ini jenis statistik 
yang digunakan adalah analisis jalur. Adapun definisi dan langkah analisis 
yang harus dilakukan adalah sebagai berikut: 
a. Analisis Jalur  
 Dalam penelitian ini analisis yang digunakan yakni analisis jalur atau 
path analysis. Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur 
yang dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan uji sobel (Sobel 
Test). Dilakukan Uji sobel dengan cara menguji kekuatan pengaruh 
pengaruh tidak langsung X ke Y lewat M. Pengaruh tidak langsung X ke Y 
lewat M dihitung dengan cara mengalikan jalur X ─ M (a) dengan jalur 
M─Y (b) atau jalur ab. Jadi koefisien ab = ( c’ – c), dimana c adalah 
pengaruh X terhadap Y tanpa mengontrol M, sedangkan c’ adalah koefisien 
pengaruh X terhadap Y setelah mengontrol M. Standar error koefisien a dan 
b ditulis dengan Sa dan Sb dan besarnya standar eror tidak langsung adalah 




Sa  = standar error koefisien a 
 Sb = standar error koefesien b 
 b = keofesien variabel mediasi 
a    = keofisien variabel bebas 
 
 





b. Uji Hipotesis 
  Penelitian ini menggunakan uji t pada dasarnya menunjukan seberapa 
jauh pengaruh suatu veriabel penjelas secara individual dalam menerangkan 
variasi variabel tersebut (Sugiyono, 2012:259). Uji t ini digunakan untuk 
menguji adanya suatu pengaruh yang signifikan antara variabel bebas 




 t = thitung selanjutnya dikonsultasikan dengan ttabel 
 r = korelasi parsial yang ditentukan 
 n = jumlah sampel 
 
Uji t digunakan untuk menjelaskan apakah variabel independen 
berpengaruh terhadap variabel dependen. Uji t dalam penelitian ini 
menggunakan program SPSS 20 for window. Taraf signifikansi (α) untuk 
uji t adalah 0,05. Dasar pengujian hipotesis adalah sebagai berikut: 
  
1) Apabila t hitung > t tabel dan sig. t < α (0,05), maka hipotesis 
diterima, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel 
independen dan variabel dependen. 
2) Apabila t hitung < t tabel dan sig. t > α (0,05), maka hipotesis 
ditolak, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara 
variabel independen dan variabel dependen. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
  
IV.1 Gambaran Umum Perum Jasa Tirta II 
 
IV.1.1 Sejarah Organisasi 
 
Sejarah Perusahaan Umum (PERUM) Jasa Tirta II Dimulai dari masa 
pembangunan tahun 1957 yang bernama Ir. H. Djuanda di Jatiluhur, Jawa Barat 
dibangun dengan cara membendung Sungai Citarum dengan luas DAS 4.500 
km2. Bendungan ini dibangun dengan  peletakan batu pertama oleh presiden 
pertama Republik Indonesia, Ir. Soekarno.Dilanjutkan dengan peresmian 
Bendungan Ir. H. Juanda, Jatiluhur, Jawa Barat pada tanggal 26 Agustus 1967 
oleh presiden Ir. Soekarno. Pada tahun 1970 didirikan perusahaan ini yang 
dahulu bernama Perum Otorita Jatiluhur (POJ) dengan PP Nomor 20 Tahun 
1970. Kemudian nama perusahaan yang sebelumnya POJ berubah nama 
menjadi Perum Jasa Tirta II berdasarkan PP No. 94 Tahun 1999  
Saat ini sebagai salah satu Badan Usaha Milik Negara (BUMN) 
berbentuk Perum (Perusahaan Umum) yang bergerak di bidang pengolaan 
sumber daya air dan segala turunannya, berdasarkan Peraturan Pemerintah (PP) 
Nomor 7 Tahun 2010 maka Perum Jasa Tirta II melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab dalam pengusahaan sumber daya air wilayah sungai dan 
sebagian tugas pengelolaan sumber daya air di wilayah kerja perusahaan. 
Dengan demikian Perum Jasa Tirta II selain bertugas untuk mencari keuntungan 
juga bertugas untuk memberikan pelayanan dan kemanfaatan umum sesuai 
tugas pokok Perusahaan dibidang pengelolaan sumber daya air.  
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Adapun wilayah kerja Perum Jasa Tirta II berdasarkan Pasal 3 ayat 2 PP 
Nomor 7 tahun 2010 meliputi sebagian wilayah Sungai Cidanau, Ciliman, 
Ciujung, Ciliwung, Cisadane, dan Citarum. Sedangkan sebagian wilayah sungai 
berdasarkan Pasal 3 ayat 3 PP Nomor 7 Tahun 2010 adalah beberapa Daerah 
Aliran Sungai yang mencakup Sungai Bekasi, Cikeas, Cileungsi, Cikarang, 
Cijambe, Cisadang, Cikarang-Bekasi-Laut, Cilemahabang, Citarum, Citarik, 
Ciharus, Ciharuman, Cirasea, Cipamokolan, Cidurian, Cikapundung, Citepus, 
Cisangkuy, Cijalupang, Ciwideuy, Cibeureum, Cimahi, Cikangkawung, 
Ciminyak, Cijeruk, Cilanang, Cijambu, Cihea, Cibodas, Cisokan, Cibalagung, 
Cikundul, Cibadak, Cilalawi, Cisomang, Cileuleuy, Cimeta, Cibeet, Cikao, 
Cisubah, Ciherang, Cibeber, Citaraje, Cijure, Cigangsa, Cikaranggelam, 
Cilamaya, Cijengkol, Lamaya, Cikeruh, Cilandak, Ciasem, Cibarubus, Cimuja, 
Cinangka, Cikamiri, Cibolang, Cihujung, Citapen, Cijengkol Asem, 
Cipunagara, Cipabelah, Cicenang, Cileat, Cikembang, Cineramas, Cijere, 
Cijurey, Cikandung, Cilamatan, Cigadung, Cilalanang, Cipancuh, Cibinuang, 
dan anakanak sungainya, beserta prasarana sumber daya air yang telah 
diserahoperasikan kepada Perusahaan. 
IV.1.2 Visi Perusahaan 
 
Perum Jasa Tirta II mengusung visi memperkuat bisnis perusahaan 
sebagai perusahaan terkemuka di ASEAN pada tahun 2030 di bidang 
pengelolaan sumber daya air dan segala turunannya untuk kesejahteraan dan 
kemakmuran rakyat Indonesia. 
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IV.1.3 Misi Perusahaan 
 
Berikut adalah misi dari Perum Jasa Tirta II yang dapat dijelaskan dibawah ini: 
a. Optimalisasi pemanfaatan sumber daya air secara efisien, efektif, inovatif 
dan berkelanjutan dengan tujuan untuk melestarikan dan mengelola sumber 
daya air dan turunannya. 
b. Menciptakan sumber daya manusia yang memiliki kreativitas dan inovasi 
serta berdaya saing tinggi dalam pengelolaan sumber daya air dan 
turunannya. 
c. Penerapan teknologi tepat guna dan ramah lingkungan terutama dalam 
pengembangan energi baru terbarukan. 
IV.1.4 Struktur Organisasi 
 
Berikut ini adalah struktur organisasi Perum Jasa Tirta II berdasarkan 
Peraturan Direksi Perum Jasa Tirta II Nomor : PRD-18/DIR/11/2020 tentang 
Struktur Organisasi dan Tata Kerja Perum Jasa Tirta II.. 
Gambar 4. 1 Struktur Perum Jasa Tirta II 
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Berikut Struktur Divisi Sumber Daya Manusia yang menjadi unit kerja 
dari peserta magang. Untuk lebih tepatnya peserta magang melaksanakan 
magang pada bagian Sub Bidang Perencanaan dan Pengembangan SDM sesuai 
dengan Peraturan Direksi Nomor : PRD-19/DIR/11/2020 tentang Struktur 
Oragnisasi dan Tata Kerja dibawah Satuan Pengawasan Intern, Sekretariat 
Perusahaan, Divisi, Unit Usaha, Unit Wilayah, dan Satuan Unit Kerja di Perum 
Jasa Tirta II. 
 
IV.2 Gambaran Umum Responden 
 
Responden dalam penelitian kali ini adalah karyawan yang berada di 
kantor pusat Perum Jasa Tirta II yang berjumlah 156 orang. Dalam penelitian 
ini dapat di golongkan sesuai jenis kelamin, usia, masa kerja serta perndidikan 
karyawan yang bersangkutan 
1V.2 1 Gambaran Responden berdasarkan usia 
 
Total responden yang digunakan untuk mengambil sampelnya terbagi 
menjadi kelompok usia, usia dibawah 25 tahun sebanyak 72 orang. Usia 26-35 
tahun sebanyak 78 orang dam usia 36-45 tahun sebanyak 6 orang. Hal ini 
menunjukkan bahwa mayoritas karyawan yang ada pada Perum Jasa Tirta II 
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Tabel 4. 1 Usia Responden 
Usia Jumlah (Orang) Presentase (%) 
<25 Tahun 72 46,1 
26-35 Tahun 78 50 
36-45 Tahun 6 3,9 
>45 Tahun 0 0 
Total 156 100 
  Sumber : Hasil Olah Data Primer (2021) 
IV.2.2 Gambaran Responden berdasarkan Jenis Kelamin 
 
Responden yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak yaitu 82 
orang dan berjenis kelamin perempuan sebanyak 74 orang. Terdapat 
perbedaan yang tidak cukup jauh antara jenis kelamin laki – laki dan 
perempuan dikarenakan data ini dilakukan di dalam lingkungan kantor 
pusat yang dimana perbedaan jenis kelamin lebih seimbang. 
Tabel 4. 2 Jenis Kelamin Responden  
  Sumber : Hasil Olah Data Primer (2021) 
IV.2.3 Gambaran Responden Berdasarkan Masa Kerja 
 
Responden yang memiliki masa kerja kurang 6 bulan sebanyak 15 
orang , masa kerja 6-12 bulan sebanyak 30 orang. Masa kerja 1-2 tahun 
Jenis Kelamin Jumlah (Orang) Persentase (%) 
Laki-laki 82 52,5 
Perempuan 74 47,5 
Jumlah 156 100  
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sebanyak 27 orang. Masa kerja lebih dari 2 tahun 84 orang. Dengan ini dapat 
disimpulkan bahwa para karyawan pada Perum Jasa Tirta II merupakan 
karyawan yang memiliki tingkat loyalitas yang cukup tinggi. Namun 
perusahaan juga perlu untuk melakukan pembaruan dengan semangat dan 
motivasi kepada karyawan yang masih baru bergabung di dalam perusahaan 
agar terciptanya tujuan perusahaan yang baik. 
Tabel 4. 3 Masa Kerja Responden 
Masa Kerja Jumlah (Orang) Persentase(%) 
6 Bulan 15 9,6  
6-12 Bulan 30 19,2  
1-2 Tahun 27 17,3  
>2 Tahun 84 53,8  
Total 156 100  
 Sumber : Hasil Olah Data Primer (2021) 
 
IV.2.4 Gambaran Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
Responden dengan tingkat pendidikan SLTA sebanyak 33 orang, 
pada tingkat pendidikan Diploma sebanyak 28 orang dan tingkat pendidikan 
Sarjana sebanyak 90 orang. Dan pada tingkat S-2 sebanyak 5 orang. Dapat 
disimpulkan bahwa mayoritas karyawan Perum Jasa Tirta merupakan 
lulusan dari S-1. Hal ini dikarenakan pada seleksi penerimaan karyawan 
perusahaan melakukan pembatasan dikarenakan untuk karyawan BUMN 
harus merupakan lulusan dari S1 karna mengingat jaman yang sudah 
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memasuki era digital dan semakin maju maka diperlukan lulusan yang lebih 
kompatibel dengan perkembangan zaman. 
Tabel 4. 4 Tingkat Pendidikan 
Pendidikan 
Terakhir 
Jumlah (Orang) Persentase (%) 
SLTA/Sederajat 33 21,1  
Diploma 28 17,9  
Sarjana 90 57,6  
S-2 5 3,2  
Total 156 100  
 Sumber : Hasil Olah Data Primer (2021) 
IV.3 Analisis Statistika Deskriptif 
 
Hasil analisis deskriptif dalam penelitian ini berfungsi untuk 
menunjukan keseluruhan jawaban responden terhadap masing-masing item 
dengan menghitung jumlah skor dari 5 jenjang jawaban yang telah 
disediakan. Skor untuk jawaban 1 yaitu untuk jawaban Sangat Tidak Setuju 
(STS), skor 2 untuk jawaban Tidak Setuju (TS), skor 3 untuk jawaban Ragu-
Ragu (R), skor 4 untuk jawaban Setuju (S), dan yang terakhir skor 5 untuk 
jawaban Sangat Setuju (SS).  
Selanjutnya seluruh data yang telah dikumpulkan akan ditabulasikan 
dalam bentuk tabel, dan kemudian dilakukan pembahasan secara deskriptif 
dalam bentuk angkan dan presentase. Sehingga dengan tabel distribusi dari 
masing-masing variabel tersebut dapat diketahui frekuensi dan presentase 
skor jawban dari responden pada setiap item yang diperoleh dari pernyataan 
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kuisoner. Variabel yang digambarkan dalam penelitian ini meliputi variabel 
Kepuasan Kerja (X), Turnover Intention (Y), Job Embededdness (Z). untuk 
mengetahui mayoritas jawaban responden pada setiap item, menggunakan 
rumus Sturges (Supranto, 2009) 
C = Xn - X1 
 k 
C = 5 – 1 
 5 
C = 0.8 
Keterangan: 
C : Rentang antar kelas 
k : Banyaknya kelas 
Xn: Nilai skor tertinggi 
X1: Nilai skor terendah 
 
Berdasarkan hasil perhitungan rumus tersebut dipergunakan sebaga 
keperluan interpretasi rata – rata jawab responden. Adapun acuan dalam 
interpretasi jawaban responden secara rinci akan disajikan pada tabel di 
bawah ini : 
Tabel 4. 5 Penentuan Kategori Skor 






1 1 – 1,80 Sangat Rendah/Sangat Tidak Mampu 
2 1,81 – 2,60 Tidak Baik/Tidak Cukup 
3 2,61 – 3,40 Sedang/Cukup 
4 3,41 – 4,20 Baik/Mampu/Bisa 
5 4,21 – 5,00 Sangat Baik/Sangat Mampu 
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IV.3.1 Deskripsi Variabel Kepuasan Kerja 
 
Dalam variable Kepuasan kerja (X) terdiri dari 5 Indikator 
dengan 10 Item yaitu Pekerjaan itu sendiri (X1.1), Gaji (X1.3), Promosi 
(X1.5), Pengawasan (X1.7), Rekan Kerja (X1.9). Berikut ini adalah 
deskripsi jawab variabel Kepuasan Kerja (X) yang tersaji dalam bentuk 
tabel yaitu: 






5 4 3 2 1 
Mean 
Indicator 
f % f % f % f % f %   
X1.1 58 37,18 57 36,54 26 16,67 15 9,62 0 0,00 4,0 
4,05 
X1.2 64 41,03 63 40,38 14 897 15 9,62 0 0,00 4,1 
X1.3 75 48,08 42 26,92 24 15,38 15 9,62 0 0,00 4,1 
4,05 
X1.4 68 43,59 49 41,41 14 8,97 21 13,46 4 2,56 4,0 
X1.5 36 23,08 66 42,31 35 22,44 14 8,97 5 3,21 3,7 
3,65 
X1.6 31 19,57 61 39,10 44 28,21 14 8,97 6 3,85 3,6 
X1.7 40 25,64 73 46,79 24 15,38 16 10,26 3 1,92 3,8 
3,90 
X1.8 54 34,62 57 36,54 31 19,87 13 8,33 1 0,64 4,0 
X1.9 93 59,62 37 23,72 11 7,05 14 8,97 1 0,64 4,3 
4,30 
X1.10 92 58,97 35 22,44 16 10,26 13 8,33 0 0,00 4,3 
Grand Total Mean 3,99 
  Sumber : Hasil Olah Data Primer (2021) 
  Keterangan : 
  X1.1 : Karyawan diberikan tugas yang cukup menarik 
  X1.2 : Karyawan diberikan kesempatan menerima tanggung jawab 
  X1.3 : Karyawan diberikan gaji yang layak 
  X1.4 : Karyawan diberikan bonus yang cukup 
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X1.5 : Karyawan memperoleh kesempatan untuk lenih maju dalam 
bidangnya 
  X1.6 : Karyawan memperoleh kesempatan promosi atas kinerjanya 
  X1.7 : Karyawan memberikan bantuan terhadap perusahaannya 
  X1.8 : Karyawan memberikan partisipasinya secara penuh 
X1.9 : Karyawan mendapatkan sumber dukungan, kenyamanan, 
nasihat dari rekan  
X1.10: Karyawan mendapatkan energy positif dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
 
Berdasarkan tabel diatas dapat diperoleh pada item X1.1 terdapat 58 
responden menjawab sangat setuju dengan presentase 37,18%, 57 
responden menjawab setuju dengan presentase 36,54%, 26 responden 
menjawab ragu – ragu dengan presentasi 16,67%, 15 responden menjawab 
tidak setuju dengan presentase 9,62%. Lalu tidak ditemukan responden 
yang menjawab pertanyaan dengan jawaban sangat Tidak Setuju. 
Berdasarkan data yang diperoleh pada tabel diatas maka dapat diketahui rata 
– rata skor pada item X1.1 sebesar 4,0 yang menunjukan bahwa perusahaan 
Perum Jasa Tirta II telah mampu untuk memberikan tugas yang cukup 
menarik bagi karyawannya. 
Pada item X1.2 terdapat 64 responden menjawab Sangat setuju 
dengan presentase 41,03%, 63 responden menjawab Setuju dengan 
presentase 40,38%, 14 responden menjawab ragu – ragu dengan presentase 
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8,97%, 15 responden menjawab Tidak Setuju dengan presentase 9,62%. 
Dan tidak ditemukan responden yang menjawab Sangat tidak setuju 
sehingga dapat diperoleh rata – rata yaitu 4,1. Berdasarkan data tersebut 
maka dapat diketahui bahwa perusahaan Perum Jasa Tirta mampu 
memberikan kesempatan para karyawannya untuk menerima tanggung 
jawab. 
Pada XI.3 terdapat 75 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentasi 48,08%, terdapat 42 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 26,92%, lalu terdapat 24 responden yang menjawab 
Ragu – ragu dengan presentase 15,38%, dan terdapat 15 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 9,62%, serta tidak ditemukan 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sehingga data tersebut 
memiliki rata – rata 4,1 yag berarti perusahaan telah baik dalam 
memberikan gaji yang layak terhadap para karyawannya. 
Pada XI.4 terdapat 68 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 43,59%, terdapat 49 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 31,41%, lalu terdapat 14 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 8,97%, dan terdapat 21 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 13,46%, serta ditemukan 4 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 2,56% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 4,0 yang 
mana perusahaan Perum Jasa Tirta II baik dalam memberikan bonus uang 
saku yang cukup terhadap para karyawannya. 
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Pada XI.5 terdapat 36 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 23,08%, terdapat 66 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 42,31%, lalu terdapat 35 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 22,44%, dan terdapat 14 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 8,97%, serta ditemukan 5 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 3,21% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 3,7. 
Dengan hasil ini maka Perum Jasa Tirta II telah mampu untuk memberikan 
kesempatan untuk lebih maju kepada karyawannya. 
Pada XI.6 terdapat 31 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 19,87%, terdapat 61 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 39,10%, lalu terdapat 44 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 28,21%, dan terdapat 14 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 8,97%, serta ditemukan 6 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 3,85% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 3,6. 
Maka dari itu dapat disimpulkan Perum Jasa Tirta II telah mampu untuk 
memberikan kesempatan promosi atas kinerja yang baik kepada 
karyawannya. 
Pada XI.7 terdapat 40 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 25,64%, terdapat 73 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 46,79%, lalu terdapat 24 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 15,38%, dan terdapat 16 responden yang 
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menjawab Tidak Setuju dengan presentase 10,26%, serta ditemukan 3 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 1,92% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 3,8. 
Dengan hasil ini maka karyawan telah baik memberikan pengawasan dalam 
arti memberikan bantuan ke Perum Jasa Tirta II namun masih banyak 
karyawan yang belum melakukan pengawasan terhadap perusahaannya. 
Pada XI.8 terdapat 54 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 34,62%, terdapat 57 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 36,54%, lalu terdapat 31 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 9,87%, dan terdapat 13 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 8,33%, serta ditemukan 1 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 0,64% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 4,0. 
Dengan hasil ini maka karyawan telah mampu memberikan kontribusinya 
secara penuh kepada perusahaan akan tetapi masih adanya karyawan yang 
belum memberikan partisipasinya secara penuh kepada perusahaan. 
Pada XI.9 terdapat 93 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 59,62%, terdapat 37 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 23,72%, lalu terdapat 11 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 7,05%, dan terdapat 14 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 8,97%, serta ditemukan 1 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 0,64% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 4,3. 
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Dengan hasil ini maka karyawan sangat baik dalam mendapatkan serta 
merasakan sumber dukungan, bantuan serta nasihat dari para rekan kerja 
yang dimilikinya. 
Pada XI.10 terdapat 92 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 58,97%, terdapat 35 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 22,44%, lalu terdapat 16 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 10,26%, dan terdapat 13 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 8,33%, serta tidak ditemukan 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju sehingga data pada 
indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 4,3. Maka dari itu dapat 
disimpulkan karyawan Perum Jasa Tirta II sangat baik dalam merasakan 
energy yang positif di lingkungan perusahaan namun perusahaan harus 
lebih meningkatkan kembali suasana di dalam linkungan perusahaan agar 
lebih baik. 
Berdasarkan tabel distribusi freskuensi variable Kepuasan Kerja (x) 
diatas maka dapt diketahui bahwa rata – rata variable tersebut adalah 3,99. 
Nilai tersebut menunjukan bahwa responden yang ada di dalam penelitian 
ini adalah karyawan dari Perum Jasa Tirta II yang bertempat di Kabupaten 
Purwakarta, Jawa Barat menyatakan setuju dengan pernyataan pada 
variable Kepuasan Kerja yang terdapat dalam kuesioner penelitian ini. Hasil 
tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan Perum Jasa Tirta II memiliki 
pemikiran bahwa kepuasan kerja memiliki dampak yang positif terhadap 
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kinerja perusahaan. Semakin tinggi rasa kepuasan kerja karyawan maka 
kinerja perusahaan akan semakin baik juga. 
IV.3.2 Deskripsi Turnover Intention 
 
Dalam variable Turnover Intention (Y) terdiri dari 3 (tiga) indicator 
dengan 10 item yaitu: Berpikir untuk keluar/Thinking of Quitting (Y2.1), 
Pencarian Alternatf Pekerjaan/Intetion to Serach Alternative (Y2.5), 
Keinginan Untuk Keluar /Intention To QuitI ( Y2.8). Berikut ini adalah 
deskripsi variable Turnover Intention yang tersaji dalam bentuk tabel : 






5 4 3 2 1 
MEAN 
INDICATOR 




27 17,31 16 10.26 67 42,95 38 24,36 2,4 
2,35 
Y1.2 12 7,69 21 13,46 17 10,90 76 48,72 30 19,23 2,4 
Y1.3 9 5,77 12 7,69 26 16,67 63 48,08 34 21,79 2,3 
Y1.4 7 4,49 16 10,26 25 16,03 66 40,38 45 28,85 2,3 
Y1.5 18 11,54 25 16,03 21 13,46 69 42,31 26 16,67 2,6 
2,53 Y1.6 16 10,26 27 17,31 16 10,26 69 44,23 28 17,95 2,6 
Y1.7 16 10,26 17 10,90 17 10,90 69 44,23 37 23,72 2,4 
Y1.8 12 7,69 19 12,18 21 13,46 70 44,87 34 21,79 2,4 
2,50 Y1.9 21 13,46 21 13,46 17 10,90 58 37,18 39 25,00 2,5 
Y1.10 19 12.18 26 6,67 22 14,10 57 36,54 32 20,51 2,6 




Sumber : Hasil Olah Data Primer Diolah (2021) 
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Keterangan : 
Y1.1 : Karyawan pernah berpikir untuk meninggalkan tanggung 
jawabnya 
Y1.2 : Karyawan pernah berpikir untuk keluar dari perusahaan 
Y1.3 : Karyawan merasa puas dengan pekerjaan saat ini 
Y1.4 : Karyawan merasa cocok dengan pekerjaan saat ini 
Y1.5 : Karyawan pernah mencari lowongan pekerjaan di jobstreet 
Y1.6 : Karyawan pernah mencari info tentang perusahaan lain 
Y1.7 : Karyawan pernah mendapatkan tawaran pekerjaan yang lebih 
cocok 
Y1.8 : Karyawan pernah berkeinginan keluar dari perusahaan 
Y1.9 : Karyawan pernah berkeinginan untuk bekerja di tempat lain 
Y1.10 : Karyawan pernah membandingkan pekerjaan saat ini dengan 
pekerjaan di tempat lain 
Pada Y1.1 terdapat 8 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 5,13%, terdapat 27 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 17,31%, lalu terdapat 16 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 10,26%, dan terdapat 67 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 42,95%, serta ditemukan 38 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 24,36% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,4. 
Dengan hasil ini maka sebagian dari responden pada indikator ini tidak 
setuju untuk meninggalkan tanggung jawabnya. 
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Pada Y1.2 terdapat 12 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 7,69%, terdapat 21 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 13,46%, lalu terdapat 17 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 10,90%, dan terdapat 76 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 48,72%, serta ditemukan 30 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 19,23% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,4. Hasil 
ini menunjukan bahwa tidak setuju ataupun berpikir untuk keluar dari 
perusahaan 
Pada Y1.3 terdapat 9 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 5,77%, terdapat 12 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 7,69%, lalu terdapat 26 responden yang menjawab Ragu 
– Ragu dengan presentase 16,67%, dan terdapat 75 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 48,08%, serta ditemukan 34 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 21,79% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,3. Hasil 
ini menunjukan bahwa karyawan Perum Jasa Tirta tidak mengalami 
ketidakpuasan yang harus dibenahi untuk kedepannya 
Pada Y1.4 terdapat 7 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 4,49%, terdapat 16 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 10,26%, lalu terdapat 25 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 16,03%, dan terdapat 63 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 40,38%, serta ditemukan 45 
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responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 28,85% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,2. Hasil 
ini menunjukan bahwa karyawan Perum Jasa Tirta tidak mengalami 
ketidakcocokan dalam mengerjakan tugas ataupun pekerjaannya. 
Pada Y1.5 terdapat 18 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 11,54%, terdapat 25 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 16,03%, lalu terdapat 21 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 13,46%, dan terdapat 66 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 42,31%, serta ditemukan 26 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 16,67% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,6. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II tidak pernah untuk 
mencari lowongan kerja di tempat lain namun ada beberapa karyawan yang 
pernah untuk mencari lowongan kerja di tempat lain. 
Pada Y1.6 terdapat 16 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 10,26%, terdapat 27 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 17,31%, lalu terdapat 16 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 10,26%, dan terdapat 69 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 44,23%, serta ditemukan 28 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 17,95% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,6. Hasil 
ini menunjukan bahwa karyawan Perum Jasa Tirta II tidak pernah untuk 
mencari info tentang perusahaan lain namun rata-rata tersebut juga 
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menunjukan bahwa adanya karyawan yang berusaha untuk mencari tahu 
informasi tentang perusahaan lain. 
. Pada Y1.7 terdapat 16 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 10,26%, terdapat 17 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 10,90%, lalu terdapat 17 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 10,90%, dan terdapat 69 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 44,23%, serta ditemukan 37 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 23,72% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,4. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II tidak pernah 
mendapatkan pekerjaan yang lebih cocok ataupun tawaran dari perusahaan 
lain. 
Pada Y1.8 terdapat 12 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 7,69%, terdapat 19 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 12,18%, lalu terdapat 21 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 13,46%, dan terdapat 70 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 44,87%, serta ditemukan 34 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 21,79% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,4. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II tidak mengingingkan 
untuk keluar dari perusahaan namun terjadi cukup banyak karyawan untuk 
meninggalkan atau keluar dari pekerjaan 
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Pada Y1.9 terdapat 21 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 13,46%, terdapat 21 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 13,46%, lalu terdapat 17 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 10,90%, dan terdapat 58 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 37,18%, serta ditemukan 39 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 25,00% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,5. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II tidak berkeinginan 
untuk bekerja ditempat lain namun terdapat cukup banyak karyawan yang 
ingin bekerja ditempat lain. 
Pada Y1.10 terdapat 19 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 12,18%, terdapat 26 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 16,67%, lalu terdapat 22 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 14,10%, dan terdapat 57 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 36,54%, serta ditemukan 32 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 20,51% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 2,6. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II tidak pernah 
membandingkan pekerjaan saat ini dengan pekerjaan di empat lain namun 
ada karyawan yang cukup banyak yang pernah membandingkan 
pekerjaaannya dengan pekerjaan di tempat lain 
Berdasarkan tabel distribusi frekuensi Turnover Intention (Y) diatas 
maka dapat diketahui bahwa rata –rata dari variabel tersebut adalah 2,45. 
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Nilai itu menggambarkan bahwa Perusahaan Perum Jasa Tirta II 
menyatakan tidak setuju dengan adanya niat untuk keluar dari perusahan 
atau Turnover Intention namun angka tersebut juga menunjukan adanya 
sebagaian karyawan yang merasa ingin keluar dari perusahaan dan berpikir 
bahwa menemukan pekerjaan di tempat lain akan dapat merubah rasa 
ketidaknyamananya dalam bekerja di perusahaan saat ini. 
 
IV.3.3 Deskripsi Variabel Job Embededdness 
 
Dalam variabel Job Embededdness (Z) terdiri dari 3 (tiga) indicator 
dengan 10 item diantaranya: Links/Hubungan (Z1.1), Fit/Kesesuaian 
(Z1.4), Sacrifice/Pengorbanan. Berikut ini adalah deskripsi daari variabel 
Job Embededdness yang terlampir dalam bentuk tabel berikut ini : 









f % f % f % f % f %  
 
Z1.1 57 36,54 73 46,79 10 6,41 12 7,69 4 2,56 4,1 
3,90 Z1.2 27 17,31 53 33,97 47 30,13 20 12,82 9 5,77 3,4 
Z1.3 78 50,00 49 31,41 13 8,33 13 8,33 3 1,92 4,2 
Z1.4 73 46,79 46 29,49 21 13,46 14 8,97 2 1,28 4,1 
3,95 
Z1.5 57 36,54 49 31,41 35 22,44 12 7,69 3 1,92 3,9 
Z1.6 33 21,15 48 30,77 54 34,62 14 8,97 7 4,49 3,6 
Z1.7 76 48,72 43 27,56 28 17,95 5 3,21 4 2,56 4,2 
Z1.8 74 47,44 31 19,87 21 13,46 15 9,62 15 9,62 3,9 
3,83 Z1.9 54 34,62 45 28,85 27 17,31 15 9,62 15 9,62 3,7 
Z1.10 53 33,97 59 37,82 26 16,67 9 5,77 9 5,77 3,9 
Grand Total Mean 3,9 
Sumber : Hasil olah Data Primer (2021) 
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Keterangan : 
Z1.1 : Karyawan menjalin hubungan yang kuat dengan orang – 
orang di kantor 
Z1.2 : Karyawan memiliki hubungan dengan petinggi perusahaan 
Z1.3 : Karyawan memiliki rasa kekeluargaan dengan orang kantor 
Z1.4 : Karyawan merasa cocok dengan budaya perusahaan 
Z1.5 : Karyawan merasa mendapatkan hiburan selama bekerja 
Z1.6 : Karyawan merasa fasilitas di perusahaan sangat baik 
Z1.7 : Karyawan merasa pekerjaan ini memiliki masa depan yang 
cukup baik 
Z1.8 : Karyawan mendapatkan pekerjaan tetap di perusahaan ini 
Z1.9 : Karyawan mendapatkan peningkatan di perusahaan ini 
Z1.10 : Karyawan mendapatkan cukup banyak proyek di perusahaan 
ini 
 
Pada Z1.1 terdapat 57 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 36,54%, terdapat 73 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 46,79%, lalu terdapat 10 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 6,41%, dan terdapat 12 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 7,69%, serta ditemukan 4 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 2,56% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 4,1. 
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Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II baik dalam menjalin 
hubungan yang kuat dengan rekan kerjanya 
Pada Z1.2 terdapat 27 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 17,31%, terdapat 53 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 33,97%, lalu terdapat 47 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 30,13%, dan terdapat 20 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 12,82%, serta ditemukan 9 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 5,77% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 3,4. Hasil 
ini menunjukan bahwa karyawan Perum Jasa Tirta memiliki hubugnan yang 
baik antar bawahan dan petinggi perusahaan namun perusahaan harus 
meningkatkan hubungan mereka dengan para bawahan. 
Pada Z1.3 terdapat 78 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 50,00%, terdapat 49 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 31,41%, lalu terdapat 13 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 8,33%, dan terdapat 13 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 8,33%, serta ditemukan 3 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 1,92% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 4,2. Hasil 
ini menunjukan bahwa karyawan Perum Jasa Tirta memiliki rasa 
kekeluargaan yang baik dengan orang – orang disekitarnya. 
Pada Z1.4 terdapat 73 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 46,79%, terdapat 46 responden yang menjawab Setuju 
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dengan presentase 29,49%, lalu terdapat 21 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 13,46%, dan terdapat 14 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 8,97%, serta ditemukan 2 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 1,28% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 4,1. Hasil 
ini menunjukan bahwa karyawan Perum Jasa Tirta baik dalam merasa cocok 
dengan budaya perusahaan yang saat ini berlaku sehari – hari. 
Pada Z1.5 terdapat 57 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 36,54%, terdapat 49 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 31,41%, lalu terdapat 35 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 22,44%, dan terdapat 12 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 7,69%, serta ditemukan 3 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 1,92% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 3,9. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II merasa bisa 
mendapatkan hiburan di lingkungan perusahaan. 
Pada Z1.6 terdapat 33 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 21,15%, terdapat 48 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 30,77%, lalu terdapat 54 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 34,62%, dan terdapat 14 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 8,97%, serta ditemukan 7 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 4,49% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 3,6. Hasil 
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ini menunjukan bahwa karyawan Perum Jasa Tirta II merasa fasilitas 
perusahan baik namun ada cukup banyak responden yang menganggap 
fasilitas perusahaan sangat kurang baik dan harus ditingkatkan. 
Pada Z1.7 terdapat 76 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 48,72%, terdapat 43 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 27,56%, lalu terdapat 28 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 17,95%, dan terdapat 5 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 3,21%, serta ditemukan 4 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 2,56% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 4,2. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II sangat baik dalam 
merasa pekerjaan ini memiliki masa depan yang cukup baik sehingga 
meningkatkan kepercayaan yang bagus pada karyawan agar tetap bertahan 
Pada Z1.8 terdapat 74 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 47,44%, terdapat 31 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 19,87%, lalu terdapat 21 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 13,46%, dan terdapat 15 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 9,62%, serta ditemukan 15 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 9,62% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 3,9. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II baik dalam 
mendapatkan pekerjaan yang tetap di posisi saat ini. 
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Pada Z1.9 terdapat 54 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 34,62%, terdapat 45 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 28,85%, lalu terdapat 27 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 17,31%, dan terdapat 15 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 9,62%, serta ditemukan 15 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 9,62% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 3,7. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II baik dan mampu dalam  
merasa mendapatkan peningkatan selama bekerja disini. Peningkatan 
tersebut berupa ilmu maupun tunjangan kinerja 
Pada Z1.10 terdapat 53 responden yang menjawab Sangat Setuju 
dengan presentase 33,97%, terdapat 59 responden yang menjawab Setuju 
dengan presentase 37,82%, lalu terdapat 26 responden yang menjawab 
Ragu – Ragu dengan presentase 16,67%, dan terdapat 9 responden yang 
menjawab Tidak Setuju dengan presentase 5,77%, serta ditemukan 9 
responden yang menjawab Sangat Tidak Setuju dengan presentase 5,77% 
sehingga data pada indicator ini ditemukan dengan nilai rata – rata 3,9. 
Dengan hasil ini maka karyawan Perum Jasa Tirta II merasa baik dalam 
mendapatkan banyak proyek selama bekerja dan membuat mereka semakin 
percaya diri di dalam perusahaan 
Berdasarkan tabel distiribusi frekuensi variabel Job Embededdness 
diatas maka dapat diketahui bahwa rata – rata cariabel tersebut sebesar 4,0 
yang diman nilai tersebut juga menunjukan bahwa responden yang ada di 
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dalam penelitian ini adalah karywan Perum Jasa Tirta II menyatakan setuju 
dengan pernyataan pada variabel Job Embededdness yang terdapat pada 
kuesioner penelitian ini. Data tersebut dapat disimpulkan bahwa karyawan 
Perum Jasa Tirta II  dapat merasakan keterikat kerja yang berupa dari 
hubungan dengan lingkungan kerja, maupun kesesuaiannya dengan 
perusahaan tersebut merupakan faktor pendukung yang membuat seorang 
karyawan semakin betah atau terikat di dalam perusahaan itu. 
 
IV.4 Hasil Analisis Inferensial 
 
Analisis hasil statistik inferensial dalam penelitian ini adalah hasil 
pengujian dari hipotesis variabel Kepuasan Kerja (X) terhadap Turnover 
Intention (Y) dengan Job Embededdness (Z) sebagai variabel intervening. 
Analisis statistik dalam penelitian ini terdiri dari hasil analisis jalur (path 
analysis) dan uji t. 
Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur 
path (path analysis). Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruh 
langsung dan tidak langsung antara variabel Endogen dan variabel Eksogen 
dengan menggunakan bantuan SPSS 20 for Windows. Untuk mengetahui 
hasil signifikan atau tidaknya penelitian ini maka pengaruh antar variabel 
harus meniliki kriteria yaitu signifikan < 0,05, maka terdapat pengaruh 
signifikan dan apabila nilai signifkan > 0,05 maka terdapat pengaruh tidak 
signifikan. Berikut hasil dari pengujian Path Analysis sebagai berikut : 
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IV.4.1 Koefisien jalur Kepuasan Kerja terhadap Job Embededdness  
 
Analisa jalur yang pertama dalam penelitian ini adalah mengalisis 
Kepuasan kerja (X) terhadap Job Embededdness (Z). Hasil uji koefisien 
pertama adalah sebagai berikut : 







X       Z 0,806 16,926 0,000 Signifikan 
Y                                :  Job Embededdness 
t-tabel               :  1.97569 
R Square (R2)  :  0,650 atau 6,5% 
e1                      :  √𝟏 − 𝑹𝟐  =  √𝟏 − 𝟎, 𝟔𝟓𝟎 = 0,350 atau 35% 
  Sumber : Hasil Olah Data Primer (2021) 
Keterangan: 
t-tabel      : Tabel Distribusi 
e      : Nilai error 
R Square (R2)     : Nilai Koefisien Determinasi 
Hasil pengujian secara langsung pengaruh Kepuasan Kerja 
terhadap Job Embededdness pada tabel di atas dengan hipotesis 
penelitian yang diuji sebagai berikut : 
H1: Kepuasan Kerja (X) berpengaruh signifikan terhadap 
Job Embededdness (Z) pada karyawan yang bekerja di Perum Jasa 
Tirta II di Kabupaten Purwakarta. 
Dapat diketahui bahwa koefisien jalur sebesar 0,806 dengan 
t-hitung sebesar 16,926. Menurut (Sarwono, 2015) hasil posiitf atau 
negatif hanya menunjukan arah pengujian hipotesis dan linieritas 
bukan menunjukan jumlah, sehingga variabel Kepuasan Kerja dan 
Job Embededdness memiliki pengaruh positif (searah). Hasil angka 
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signifikan yang didapat adalah 0,000 maka hasil ini lebih kecil dari 
angka signifikan yang telah ditetapkan sebesar 0,05, dan dapat 
diambil keputusan bahwa Ha diterima dan H0 ditolak. Hasil juga 
menunjukan bahwa hipoteis alternative yang menyatakan Kepuasan 
kerja berpengaruh signifikan terhadap Job Embededdness diterima. 
Dan maka dari itu penulis dapat mengambil kesimpulan bahwa 
variabel Kepuasan Kerja terhadap Job Embededdness memiliki 
pengaruh positif, sehingga dapat dikatakan bahwa semakin tinggi 
Kepuasan Kerja yang di miliki oleh karyawan, maka Job 
Embededdness yang dimiliki karyawan tersebut akan semakin tinggi 
juga. 
IV.4.2 Koefisien jalur Kepuasan Kerja dan Job Embededdness 
terhadap Turnover Intention 
 
Koefisien jalur kedua dalam peneltian ini yaitu mengenai 
pengaruh Kepuasan Kerja (X) dan Job Embededdness (Z) terhadap 
Turnover Intention (Y). Hasil Koefiien jalur kedua adalah sebagai 
berikut :  
Tabel 4. 10 Hasil Path Analisis Kepuasan Kerja dan Job 


























t-tabel           = 1.97569 
R Square (R2) = 0,525 
e2                           = √𝟏 − 𝑹𝟐 = √𝟏 − 𝟎, 𝟓𝟐𝟓 = 0,475 atau 47,5 % 
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  Sumber: Hasil Olah Data primer (2021) 
 
Hasil pengujian secara langsung Kepuasan Kerja dan Job 
Embededdness terhadap Turnover Intention  di Perum Jasa Tirta II 
adalah sebagai berikut : 
Berdasarkan data di atas dapat dilihat bahwa nilai jalur 
koefisien sebesar -0,381. Hal ini menunjukan pengaruh Job 
Embededdness (Z) terhadap Turnover Intention (Y) sebesar -0,381 
dan angka signifikan yang diperoleh adalah 0,000 yang berarti lebih 
kecil dari angka signifikan yang telah ditetapkan sebesar 0,005 
sehingga dapat dikatakan dapat diambil keputusan bahwa Ha 
diterima dan H0 ditolah. Variabel Job Embededdness (Z) memiliki 
t-hitung -4,040 karena nilai t hitung < t tabel maka kesimpulan yang 
dapat diambil pengujian memiliki pengaruh negatif kemudian 
diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,525 atau 52,5% 
hasil ini menunjukan bahwa kontribusi Job Embededdness terhadap 
Turnover Intention sebesar 52,5% sedangkan 47,5% merupakan 
kontribusi variabel ain di luar model peneltian ini. 
Analisis jalur kedua dalam peneltian ini juga menghasilkan 
Kepuasan Kerja (X) terhadap Turnover Intention (Y) menunjukan 
bahwa arah pengujian Variabel Kepuasan Kerja dan Turnover 
Intention memiliki pengaruh negatif karena Variabel Kepuasan 
Kerja (X) terhadap Turnover Intention (Y) memiliki t-hitung < t-
tabel yang diartikan bahwa Kepuasan Kerja (X). Dan angka 
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signifikan yang diperoleh adalah 0,000 yang berarti lebih kecil dari 
angka signifikan yang telah ditetapkan sebesar 0,005 sehingga dapat 
dikatakan dapat diambil keputusan bahwa Ha diterima dan H0 
ditolak. Selain itu nilai determinasi (R2) sebesar 0,525 atau 52,5% 
hasil ini menunjukan bahwa kontribusi Kepuasan Kerja terhadap 
Turnover Intention sebesar 52,5% sedangkan 47,5% merupakan 
kontribusi variabel ain di luar model peneltian ini. 
IV.4.3 Pengaruh Langusng (Direct Effect) dan Tidak Langsung 
 
Pada analisis jalur dapat menjelaskan pengaruh langsung dan 
tidak langsung antar variabel yang akan diuraikan sebagai berikut: 
a. Pengaruh Langsung (Direct Effect) 
Pengaruh langsung dapat diketahui dengan persaaan sebagai berikut  
 Direct Effect = PXY 
   = -0,382 
pengaruh langsung yang diperoleh adalah -0,382. Nilai tersebut 
menunjukan bahwa pengaruh variabel Kepuasan Kerja (X) terhadap 
Turnover Intention  (Y) adalah -0,382. Hal ini dapat menghasilkan 
kesimpulan bahwa pengaruh langsung Kepuasan Kerja terhadap 
Turnover Intention memiliki pengaruh yang negatif.  
b. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)  
Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dari variabel Kepuasan 
Kerja (X) terhadap Turnover Intention dengan Job Embededdness 
(Z) sebagai variabel intervening hal yang dapat dilakukan adalah 
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dengan mengalikan hasil pengaruh langsung dari variabel yang 
dilewati dengan perhitungan sebagai berikut: 
 Indirect Effect = (PXZ) x (PZY) 
   = 0,806 X -0,381 
   = -0,307 
Berdasarkan perhitungan data di atas maka penhertian bahwa 
pengaruh tidak langsung variabel Kepuasan Kerja (X) terhadap 
Turnover Intention dengan Job Embededdness (Z) sebagau variabel 
intervening adalah sebesar -0,307. Nilai ini menunjukan bahwa 
pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention dengan Job 
Embededdness sebagai variabel intervening memiliki pengaruh 
yang negatif, sehingga dapat disimpulkan bahwa apabila semakin 
tinggi pengaruh Kepuasan yang dimiliki oleh karyawan dan Job 
Embededdness yang muncul dalam diri karyawan sangat baik, maka 
Turnover Intention yang akan terjadi dalam perusahaan ini akan 
mengalami penurunan atau sedikit. Dan untuk mengetahui 
signifikasi pengaruh tidak langsung pada variabel Kepuasan Kerja 
(X) terhadap Turnover Intention dengan Job Embededdness sebagai 
variabel intervening maka dapat digunakan Uji Sobel (Test Sobel) 




a: Koefisien standar beta variabel X terhadap Z 
Sab = √b²Sa² + a²Sb² + Sa²Sb² 
 
  
   
98 
b: Koefisien standar beta variabel Z terhadap Y 
Sa: Standar error dari koefisien a 
Sb: Standar error dari koefisien b 
 
Sab  = √
(−0,381)2 𝑥 (0,052)2 +  (0,806)2 𝑥 (0,110)2
+ (0,052)2 𝑥 (0,110)2  
 
  = √
0,145161 𝑥 0,002704 + 0,649636 𝑥
 0,0121 + 0,002704 𝑥 0,0121
 
 = √0,00828584 
 = 0,0910265895 
 Dan untuk menguji signifikan pengaruh tidak langsung, 
maka diperlukan untuk menghitung nilai t dari koefisien ab dengan 













oleh karena t-hitung < t-tabel yaitu sebesar -3,37358604 < 1.97569 
dan tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000 
maka dapat dikatakan bahwa pada penelitian ini terdapat pengaruh 
dari variabel job embededdness sebagai variabel intervening pada 
hubungan Kepuasan Kerja (X) terhadap Turnover Intention (Y). 
c. Pengaruh Total (Total Effect) 
Untuk mengetagui pengaruh total dari variabel Kepuasan Kerja, 
Turnover Intention dan  Job Embededdness dapat dilakukan dengan 
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cara menghitung perkalian pengaruh langsung dan 
menjumlahkannya. Berikut cara perhitungan dijelaskan pada berikut 
ini : 
 Total Effect  = PXY + (PXZ x PZY) 
   = -0,382 + -0,307 
   = -0,689 
 Dari hasil perhitungan pengaruh total di atas dapat 
menunjukan hasil yaitu -0,996. Maka dari hasil ini dapat 
menunjukan bahwa pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap 
Turnover Intention (Y) dengan Job Embededdness (Z) lebih kecil 
dari pengaruh langsung antara Kepuasan Kerja (X) dan Turnover 
Intention (Y) yaitu -0,689 < -0,382. Kesimpulan dari perhitungan ini 
adalah Job Embededdness (Z) sebagai variabel intervening 
membuat pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Turnover 
Intention (Y) semakin kecil dan dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4. 11 Hasil Rekapitulasi Kepuasan Kerja terhadap Turnover 
Intention dengan Job Embededdness 
Sumber : Hasil Olah Data Primer (2021) 




1 X                    Z 0,806 - 0.806 
2 X                    Y -0,382 - -0,382 
3 Z                  Y -0,381 - -0,381 




   
100 
Berdasarkan tabel di atas maka dapat menunjukan bahwa 
pengaruh langsung Kepuasan kerja (X) terhadap Job Embededdness 
(Z) adalah 0,806, hasil pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap 
Turnover Intention (Y) sebesar -0,382 dan hasil pengaruh Job 
Embededdness (Z) terhadap Turnover Intention (Y) adalah -0,381. 
Sedangkan untuk hasil pengaruh tidak langsung Kepuasan Kerja (X) 
terhadap Turnover Intention (Y) melalui Job Embededdness (Z) 
sebesar -0,307 dan hasil perhitungan tersebut juga menunjukan 
bahwa total pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 
melalui Job Embededdness adalah sebesar -0,996. 
d. Hubungan Antar Jalur 
Dari penelitian keseluruhan yang telah dilakukan, penelitian ini 
menghasilkan koefisien jalur antar variabel. Koefisien variabel 
Kepuasan Kerja terhadap Job Embededdness adalah sebesar 0,806. 
Koefisien variabel Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 
sebesar -0,382. Koefisien variabel Job Embededdness terhadap 
Turnover Intention adalah sebesar -0,381. Dan koefisien variabel 
Kepuasan Kerja berpengaruh tidak langsung terhadap Turnover 
Intention melalui Job Embededdness adalah -0,307. Berikut 
gambaran hasil analisis jalur penelitian di bawah ini: 
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        β=-0,307     β=        -0,307 









Gambar 4. 2 Model Hasil Analisis Jalur 
Sumber : Data diolah, 2021 
Keterangan: 
                 : Pengaruh langsung antar variabel 
--------- : Pengaruh tidak langsung antar variabel 
Model hasil analisis jalur pada Gambar 3 mempunyai persamaan sebagai 
berikut: 
Sub Struktur I : Y1 = PXZ + PZY + e1 
Y = 0,806 X + -0,381 Y1 + 0,350 
Sub Struktur II : Y = PXY + PXY + e2 
Y2 = 0,307 X + 0,382 Y + 0,475 
e. Ketepatan Model 
Ketepatan model dari model hipotesis dan data penelitian dihitung 
dari hubungan antara koefisien determinasi (R2) dalam dua struktur 
jalur. Hasil perhitungan ketepatan model sebagai berikut : 
R2Model  = 1 - (1- R21) (1- R
2
2)  
   = 1 - (1 - 0,650) (1 – 0,525) 
   = 1 - (0,350) (0,475) 
   = 1 – (0,166) 
   = 0,834 atau 83,4% 
β=0,806 
e2 = 0,475 
e1 = 0,350 
Kepuasan Kerja 
(X) 
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hasil perhitungan ketepatan pada model penelitian ini adalah 83,4% 
yang menerangkan bahwa konribusi model untuk menjelaskan pengaruh 
structural dari ketiga variabel yang diteliti adalah sebesar 83,4% sedangkan 
sisanya adalah 16,6% yang berarti dijelaskan oleh variabel lain yang tidak 
terdapat dalam model peneltian ini. 
IV.4.4 Uji Hipotesis 
 
Uji Hipotesis atau Uji t digunakan untuk memperkuat hasil uji 
analisis jalur atau path analysis yang telah dilakukan sebelumnya. Tujuan 
adanya Uji t adalah untuk mengetahui pengaruh yang signifikan dari 
variabel Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention dengan Job 
Embededdness. Apabila suatu variabel bebas dikatakan memiliki pengaruh 
yang signifikan secara parsial, apabila t-hitung > t-tabel atau probabilitas 
sig ≤ 0,05. Berikut hasil Uji Hipotesis dalam penelitian dapat dilihat pada 
tabel berikut ini: 




Kepuasan Kerja Berpengaruh 
Signifikan Terhadap Job 
Embededdness 
0,000 H1 Diterima 
Job Embededdness  Berpengaruh 
Signifikan Terhadap Turnover 
Intention 
0,000 H2 Diterima 
Kepuasan Kerja Berpengaruh 
Signifikan Terhadap Turnover 
Intention 
0,000 H3 Diterima 
Kepuasan Kerja Berpengaruh 
Signifikan Terhadap Turnover 
Intention  Melalui Job 
Embedednessi Variabel 
Intervening 
0,000 H4 Diterima 
  
   
103 
 Sumber : Data Primer diolah  (2021) 
 Berdasarkan tabel diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa : 
1. Variabel Kepuasan Kerja (X) terhadap Job Embededdness (Z) diperoleh 
angka sigifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Job 
Embededdness. 
2. Variabel Job Embededdness (Z) terhadap Turnover Intention (Y) 
diperoleh angka signifikan 0,000 lebih kecil dari 0,05 dan dapat 
disumpulkan bahwa variabel Job Embededdness  berpengaruh 
signifikan terhadap Turnover Intention. 
3. Variabel Kepuasan Kerja (X) terhadap Turnover Intention (Y) diperoleh 
angka signifikan 0,000 lebih kecil dari 9,05 dan dapt disimpulkan bahwa 
variabel Kepuasan Kerja berepengaruh signifkan terhadap Turnover 
Intention. 
4. Variabel Kepuasan Kerja (X) terhadap Turnover Intention dengan Job 
Embededdness sebagai variabel intervening diperoleh angka signifikan 
0,000 lebih kecil dari 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa terdapat 
pengaruh signifikan antara Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 
dengan Job Embededdness sebagai variabel Intervening. 
IV.4.5 Pembahasan Hasil Penelitian 
A. Hasil Analisis Deskriptif 
Pada penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gambaran 
setiap variabel yang diteliti. Berdasarkan dari data hasil peneltian 
yang telah dilakukan dan diolah, maka dapat diperoleh gambaran 
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dari masing – masing variabel yaitu Kepuasan Kerja, Turnover 
Intention dan Job Embededdness adalah sebagai berikut : 
1) Kepuasan Kerja 
Berdasarkan hasil data penelitian yang telah diolah dan 
disebar kepada 156 responden dan dalam responden pada penelitian 
ini merupakan karyawan Perusahaan Umum Jasa Tirta II di Jatiluhur 
dan diperoleh hasil bahwa karyawan Perum Jasa Tirta II memiliki 
tingkat kepuasan kerja yang cukup baik yang dimana dapat 
menjadikan suatu modal utama untuk menjadikan karyawan 
menjadi leih loyal terhadap perusahaan dan tentunya dapat menekan 
angka turnover intention yang yang sangat tinggi. Hal ini dibuktikan 
dengan grand mean atau rata - rata variabel Kepuasan Kerja sebesar 
4,0. Adapun variabel Kepuasan Kerja diukur melalui 10 item 
pertanyaan dari 4 indikator yaitu Pekerjaan itu Sendiri, Gaji, 
Promosi, Pengawasan, dan Rekan Kerja. 
2) Job Embededdness 
Berdasarkan hasil data penelitian yang telah diolah dan 
disebar kepada 156 responden dan dalam responden pada penelitian 
ini merupakan karyawan Perusahaan Umum Jasa Tirta II di Jatiluhur 
dan diperoleh hasil bahwa karyawan  dapat merasakan keterikat 
kerja yang berupa dari hubungan dengan lingkungan kerja, maupun 
kesesuaiannya dengan perusahaan tersebut merupakan faktor 
pendukung yang membuat seorang karyawan semakin betah atau 
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terikat di dalam perusahaan ini. Hal ini dibuktikan dengan grand 
mean atau rata – rata variabel Job Embededdness adalah sebesar 3,9. 
Dan variabel ini diukur dengan 10 Item pertayaan dari 3 indikator 
yaitu Links, Sacrifice dan fit. 
3) Turnover Intention 
Berdasarkan hasil data penelitian yang telah diolah dan 
disebar kepada 156 responden dan dalam responden pada penelitian 
ini merupakan karyawan Perusahaan Umum Jasa Tirta II di Jatiluhur 
dan diperoleh hasil bahwa adanya sebagaian karyawan yang merasa 
ingin keluar dari perusahaan dan berpikir bahwa menemukan 
pekerjaan di tempat lain akan dapat merubah rasa 
ketidaknyamananya dalam bekerja di perusahaan saat ini. Hal ini 
dibuktikan dengan grand mean  atau rata – rata variabel Turnover 
Intention adalah sebesar 2,4 dan diukur melalui 10 item pertanyaan 
dari 3 indikator yaitu thinking of quitting, intention to search 
alternative, intention to quit,  
B. Hasil Analisis Inferensial 
Dalam peneltian ini terdapat analisis inferensial yang dilakukan 
pengujian terhadap masing – asing variabel yang diteliti yaitu 
Kepuasan Kerja, Job Embededdness, Turnover Intention dengan uji 
analisis jalur (path analysis) dan uji hipoteis (uji t). hasil analisis 
inferensial dari variabel Kepuasan Kerja (X), Turnover Intention 
(Y), Job EMbededdness (Z) adalah sebagai berikut : 
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1) Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Job Embededdness  
Menurut Luthans (2006) kepuasan kerja adalah suatu 
keadaan emosional dari individu yang senang atau emosi positif 
yang berasal dari penilaian pekerjaan. Setiap individu memiliki 
tingkat kepuasan yang berdeda-beda yang mana bisa ditunjukan 
dalam moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Menurut 
Sutrisno (2009) ada dua macam pengertian kepuasan kerja. Yang 
pertama, kepuasan kerja adalah sebuah bentuk reaksi atas individu 
yang menghasilkan perasaan emosional yang kompleks. Kedua, 
kepuasan kerja diartikan sebagai suatu sikap karyawan yang 
berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, balas 
jasa yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor 
fisik dan psikologi karyawan. 
Hal ini diperkuat dari hasil penelitian yang dilakukan  
Zakaria (2017) yang menunjukan kompensasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap job embeddedness yang mana kompensasi 
merupakan salah satu faktor terjadinya kepuasan kerja suatu 
individu. Oleh karena itu hipotesis yang diajukan telah sesuai dan 
terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Job Embededdness. 
Berdasarkan hasil uji analisis jalur (Path Analysis) 
menunjukan bahwa nilai dari koefisien jalur untuk variable 
Kepuasan Kerja (X) terhadap Job Embededdness (Z) adalah sebesar 
0,806. Angka tersebut menunjukan bahwa terdapat arah pengaruh 
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yang positif (searah). Dan selanjutnya diperoleh angka signifikan 
0,000 (sig<0,05) yang berarti hipotesis alternatif Kepuasan Kerja 
(X) berpengaruh signifikan terhadap Job Embededdness (Z) 
diterima. 
Hasil uji pengaruh antara kedua variable ini menjadi 
signifikan dikarenakan pada hasil uji inferensial yang telah 
dilakukan terutama pada item pernyataan yang memiliki nilai mean 
tertinggi dengan nilai 4,3 yaitu pada item pernyataan X1.10 yang 
menyatakan karyawan perlu mendapatkan sumber dukungan nasihat 
dan lingkungan yang positif. Hal ini tetntu saja menjadikan salah 
satu faktor yang mempengaruhi hasil signifikansinya dan selain itu 
juga pada karakterisktik responden yang telah dianalisis sebelumnya 
bahwa rata – rata yang mengisi kuesioner ini berumur 20-30 tahun 
yang membuat para karyawan Perum Jasa Tirta II perlu adanya 
lingkungan serta rekan kerja yang turut memberikan keadaan yang 
positif sesuai dengan permasalahan yang kerap terjadi di dalamnya. 
Maka dengan ini model Kepuasan Kerja diharapkan dapat 
menjadikan karyawan semakin bekerja dengan baik karena sudah 
terpenuhi hak dan keadilan dalam pemenuhan hak dan kewajiban. 
2) Pengaruh Job Embededdness  Terhadap Turnover Intention. 
Job embeddedness digambarkan seperti jaring yang 
membuat seseorang menjadi terikat di pekerjaannya dan juga bisa 
membuat seseorang menjadi terbenam di dalam lingkungan 
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pekerjaannya dan terhubung melalui banyak jaringan dalam latar 
belakang dan lingkungan mereka dan oleh sebab itu seseorang 
menjadi sulit untuk dipisahkan dari lingkungan dan menjadi bagian 
dari lingkungan sekelilingnya. Menurut Mitchel et al (2001) job 
embeddedness merupakan konsep yang dapat menjadi kekuatan 
gabungan yang dapat mencegah seseorang dari meninggalkan 
pekerjaanya. 
Sejalan dengan penjelasan diatas telah disebutkan penelitian 
oleh Putri dan Suana (2016) yang menunjukan bahwa job 
embeddedness berpengaruh negatif terhadap turnover intention. 
Dari hasil beberapa peneltian diatas maka ketika karyawan merasa 
terikat didalam perusahaan yaitu job embeddedness yang tinggi 
maka akan menurunkan tingkat turnover intention karyawan. Oleh 
karena itu hipotesis yang diajukan telah sesuai dan terdapat 
pengaruh Job Embededdness terhadap Turnover Intention. 
Hasil uji analisis jalur (path analysis) menunjukan bahwa 
nilai dari koefisien jalur untuk Job Embededdness (Z) terhadap 
Turnover Intention (Y) adalah sebesar -,0381. Angaka tersebut 
menunjukan bahwa terdapat arah pengaruh negatif. Dan selanjutnya 
didapatkan angka signifikan 0,000 < 0,05 yang berarti hipotesis 
alternatif Job Embededdness berpengaruh signifikan terhadap 
Turnover Intention diterima.  
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Hasil uji pengaruh antara kedua variabel ini menjadi 
signifikan dikarenakan pada hasil uji inferensial yang telah 
dilakukan sebelumnya pada item pertanyaan Z1.7 dengan nilai mean 
tertinggi 4,2 yang menyatakan bahwa karyawan merasa memiliki 
masa depan yang baik atau perusahaan memiliki visi misi yang jelas 
untuk kedepannya. Hal ini tentu saja menjadi salah satu faktor yang 
mempengaruhi hasil signifikansinya dimana hal ini dibuktikan 
dengan karakteristik responden yang dianlisis sebelumnya yang 
merupakan rata –rata karyawan berumur 20 – 30 dimana pada usia 
tersebut karyawan perlu merasakan dan memikirkan apa yang 
nantinya didapatkan setelah bertahun – tahun bekerja di perusahaan 
ini dan bagaimana masa depan perusahaan untuk kedepannya. Dan 
dapat disimpulkan bahwa karyawan Perum Jasa Tirta II cukup baik 
dalam merasakan keterikatan kerja yang berupa dari hubungan 
dengan lingkungan kerja, maupun kesesuaiannya dengan 
perusahaan tersebut merupakan faktor pendukung yang membuat 
seorang karyawan semakin betah atau terikat di dalam perusahaan 
itu 
3) Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 
Menurut Sutrisno (2009) ada dua macam pengertian 
kepuasan kerja. Yang pertama, kepuasan kerja adalah sebuah bentuk 
reaksi atas individu yang menghasilkan perasaan emosional yang 
kompleks. Kedua, kepuasan kerja diartikan sebagai suatu sikap 
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karyawan yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar 
karyawan, balas jasa yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang 
menyangkut faktor fisik dan psikologi karyawan. 
Kepuasan kerja merupakan sesuatu hal yang harus 
diperhatikan oleh para perusahaan/organisasi. Ketika mereka 
merasa kepuasan kerja sesuai dengan apa yang karyawan lakukan ke 
perusahaan maka seorang karyawan tidak akan punya keinginan 
untuk meninggalkan perusahaan atau organisasi.Hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Putri dan Suana (2016) mengungkapkan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
turnover intention karyawan 
Sejalan  dengan peneltian Putri dan Suana (2016)  Hasil uji 
analisis (path analysis)  menunjukan bahwa nilai dari koefisien jalur 
untuk Kepuasan Kerja (X) terhadap Turnover Intention (Y) adalah 
sebesar -0,382. Angka tersebut menunjukan bahwa terdapat arah 
negatif. Kemudian diperoleh angka signifikan 0,000 < 0,05 yang 
berarti hipotesis alternative Kepuasan Kerja (X) berpengaruh 
signifikan terhadap Turnover Intention (Y) diterima.  
Dari hasil analisis perhitungan diatas maka dapat 
disimpulkan bahwa adanya sebagian karyawan yang merasakan dan 
menyatakan dirinya untuk meningglakan pekerjaannya saat ini. Hal 
ini di dukung dengan nilai mean yang yang cukup rendah dari item 
Y1,4 yang menyatakan bahwa karyawan merasakan 
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ketidakcocokannya dengan pekerjaan yang dikerjakan saat ini. Hal 
ini juga tentu membuat pengaruh dari hasil hasil signifikansi. Dan 
selain itudapat dilihat dari karakterisktik responden yang dianalisis 
peneliti bahwa rata – rata yang mengisi kuisioner ini berumur 20 – 
30 sehingga adanya rasa idealism yang cukup tinggi atas apa yang 
dilakukan pada saat ini atau dalam pekerjaannya. 
4) Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention 
dengan Job Embededdednes sebagai variabel intervening 
Kepuasan kerja menjadikan faktor penting dalam terjadinya 
praktik-praktik SDM didalam perusahaan karena dapat menentukan 
keadaan emosional seorang karyawan. Keadaan emosi tersebut 
dapat memengaruhi tingkat turnover intention atau keinginan 
karyawan untuk meninggalkan organisasi karena tidak merasa puas 
atas hak-hak yang diperoleh didalam perusahaan. Namun ketika 
karyawan tersebut telah merasakan kepuasan kerja seperti gaji yang 
sesuai, kesempatan mendapatkan promosi, lingkungan yang 
mendukung maka belum tentu akan berpengaruh langsung terhadap 
turnover intention. 
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan Zakaria (2017) 
yang mengemukakan bahwa job embeddedness memediasi 
hubungan antara kompensasi dengan turnover intention. Hal ini 
dikarenakan ketika suatu individu mendapatkan kepuasan kerja 
yang tidak sesuai dengan apa yang dia harapkan belum tentu akan 
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meningkatkan tingkat turnover intention, ketika individu memiliki 
tingkat job embeddedness yang tinggi maka secara umum individu 
akan tetap bertahan dalam organisasi. 
Berdasarkan hasil penelitian menunjukan bahwa pengaruh 
langsung Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention dengan Job 
Embededdness sebagai variabel intervening adalah -0,382, yang 
berarti nilai teresebut menunjukan nilai negatif. Selain itu total 
pengaruh (total effect) dari variabel Kepuasan Kerja, Turnover 
Intention dan Job Embededdness diperoleh hasil -0,689. Hal ini 
terjadi dikarenakan jawaban dari para responden yang terutatama 
pada item yang memiliki nilai mean yang berbeda dari setiap 
variabel dan tentunya disetiap responden memiliki karakteristik 
yang berbeda juga. Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan 
bahwa Job Embededdness sebagai variabel intervening memiliki 
kontribusi pada variabel Kepuasan Kerja sebesar 52,5% dalam 
mempengaruhi Turnover intention secara langsung. Dan dengan 
melihat arah pengaruh yang negatif maka dapat disimpukan bahwa 
job embededdness  yang dimiliki secara kuat akan mengurangi 
tingkat rasa ingin keluar dari para karyawan. 
 






Berdasarkan hasil penelitian dan menganilis data yang diterima pada 
Perum Jasa Tirta II di Kabupaten Purwakarta dan berdasarkan hasil 
penelitian yang dilakukan untuk mengetahui Kepuasan Kerja terhadap 
Turnover Intention Dengan Job Embededdness sebagai Varaiabel 
Intervening maka dapat diperoleh kesimpulan sebagai berikut : 
1. Hasil analisis deskriptif menunjukan bahwa para karyawan Perum Jasa 
Tirta II menyatakan setuju dengan pentingnya perusahaan sangat 
memperhatikan Kepuasan kerja para karyawannya. Mereka 
membutukan perhatian dan keadilan atas hak yang mereka dapatkan 
selama bekerja di perusahaan sehingga tidak mengganggu kinerja 
perusahaan. 
2. Hasil peneltian menunjukan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh 
negatif terhadap turnover intention. Dan dari hasil para karyawan Perum 
Jasa Tirta II menyatakan bahwa mereka setuju dengan variabel 
Kepuasan kerja. Dijelaskan dengan  pernyataan karyawan Perum Jasa 
Tirta II memiliki pemikiran bahwa kepuasan kerja memiliki dampak 
yang positif terhadap kinerja perusahaan dan  akan memberikan dampak 
yaitu Semakin tinggi rasa kepuasan kerja karyawan maka kinerja 




3. memberikan pengaruh langsung dengan menurunkan adanya keinginan 
karyawan untuk meninggalkan pekerjaan atau mencari pekerjaan di 
perusahaan lain. Oleh karena itu hipotesis yang diajukan telah sesuai 
dan terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Turnover Intention 
4. Hasil peneltian menunjukan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif 
terhadap Job Embededdness. Dan Hasil uji pengaruh antara kedua 
variable ini menjadi signifikan dikarenakan pada hasil uji inferensial 
yang telah dilakukan sebelumnya menyatakan karyawan perlu 
mendapatkan sumber dukungan nasihat dan lingkungan yang positif. 
Hal ini tetntu saja menjadikan salah satu faktor yang mempengaruhi 
hasil signifikansinya. Maka dengan ini model Kepuasan Kerja 
diharapkan dapat menjadikan karyawan semakin bekerja dengan baik 
karena sudah terpenuhi hak dan keadilan dalam pemenuhan hak dan 
kewajiban 
5. Hasil peneltian menunjukan bahwa job embeddedness berpengaruh 
negatif terhadap turnover intention. Dari hasil beberapa peneltian diatas 
maka ketika karyawan merasa terikat didalam perusahaan yaitu job 
embeddedness yang tinggi maka akan menurunkan tingkat turnover 
intention karyawan. Oleh karena itu hipotesis yang diajukan telah sesuai 
dan terdapat pengaruh Job Embededdness terhadap Turnover Intention. 
Para karyawan merasa ketika di dalam dirinya terdapat keterikatan kerja 
seperti hubungan yang baik dimilikinya, kesesuaian pekerjaan hingga di 




langsung terhadap Turnover Intention di tempat kerja. Dapat 
disimpulakn bahwa adanya Job Embededdness dapat mengurangi 
Turnover Intention yang tinggi di suatu perusahaan yang jika angka 
turnover intention disuatu perusahaan tersebut tinggi maka akan 
memberikan dampak buruk terhadap produktivitas kerja suatu indivudu 
itu sendiri. 
6. Hasil peneltian menunjukan pengaruh langsung variabel Kepuasan 
Kerja terhadap Turnover Intention dengan Job Embededdness sebagai 
variabel intervening memiliki pengaruh yang negatif. Dan berdasarkan 
data tersebut Job Embededdness sebagai variabel intervening membuat 
pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Turnover Intention (Y) semakin 
kecil sehingga keinginan karyawan untuk meninggalkan pekerjaannya 
atau mencari pekerjaan ditempat lain akan berkurang. 
V.2 Saran 
 
Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang dilakukan, maka 
terdapat beberapa saran yang diharapkan dapat bermanfaat secara teoritis 
bagi akademis sebagai penelitian sejenis kedepannya maupun secara praktis 
bagi pihak perusahan Perum Jasa Tirta II. Adapun saran yang diberikan 
sebagai berikut : 
1. Bagi Perum Jasa Tirta II 
a) Hasil yang diperoleh dalam penelitian menunjukan bahwa nilai 
rata – rata jawaban terendah pada variabel Kepuasan Kerja (X) 




kesempatan promosi terhadap pekerjaannya. Berdasarkan 
penelitian tersebut diharapkan Perum Jasa Tirta II agar lebih 
memperhatikan jenjang karir terhadap para karyawannya 
dengan mengelola penilaian kinerja kaaryawan tersebut karna 
jenjang karir sendiri akan memberikan pengaruh langsung 
terhadap loyalitas karyawan itu sendiri 
b) Hasil yang diperoleh dalam penelitian menunjukan bahwa nilai 
rata – rata jawaban terendah pada variabel Turnover Intention 
(Y)  adalah pada item Y1.3 terkait dengan karyawan merasa 
tidak cocok dengan pekerjaan yang saat ini mereka tempati. 
Berdasarkan peneltian tersebut menunjukan bahwa sebagian 
karyawan Perum Jasa Tirta II merasakan ketidakcocokan dalam 
hal bidang yang sedang dikerjakan saat ini. Hal ini diharapkan 
para manajemen perusahaan agar untuk lebih memperhatikan 
sistem penempatan bidang pekerjaan sesuai dengan kemampuan 
para karyawannya. Sehingga dengan adanya kesesuaian dalam 
penempatan bidang diharapkan hasil produktivitas perusahaan 
lebih efektif dan efisien. 
c) Hasil peneltian yang diperoleh dalam penelitian menunjukan 
bahwa nilai rata – rata jawaban terendah pada variabel Job 
Embededdness (Z) adalah pada item ZI.4 terkait dengan 
karyawan merasa cocok dengan budaya perusahaan. 




perusahaan untuk lebih meningkatkan atau menciptakan sistem 
budaya yang lebih profesional sehingga para karyawan 
merasakan keterikatan yang lebih terhadap perusahaan 
2. Bagi Peneliti Selanjutnya 
Mengingat bahwa variabel bebas dalam peneltian kali ini adalah hal 
yang cukup penting dalam mempengaruhi Turnover Intention maka 
dengan hasil yang telah diperoleh dalam penelitian ini dapat 
digunakan sebagai acuan bagi peneliti selanjutnya untuk 
mengembangkan peneltian ini dengan mempertimbangkan variabel 
– variabel lain dan diluar variabel yang ada dalam peneltian ini 
diharapkan agar diperoleh pembahasan yang lebih luas
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Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Turnover Intention dengan Job 
Embededdness sebagai variabel Intervening 
(Studi pada Karyawan Perum Jasa Tirta II 
Kantor Pusat Purwakarta) 
I. PETUNJUK PENGISIAN 
a. Bacalah terlebih dahulu setiap pernyataan yang ada pada kuesioner yang 
telah dibagikan. 
b. Jawablah semua nomor dengan memilih salah satu diantara 5 (lima) 
alternatif pilihan jawaban dengan memberi tanda silang (X) pada kolom 
yang tersedia. 
c. Alternatif pilihan jawaban pada penelitian dilakukan dengan skala berikut: 
SS = Sangat Setuju/Selalu/Sangat Positif 
S = Setuju/Sering/Positif 
N = Netral/Ragu-ragu/Kadang-kadang 
TS = Tidak Setuju/Hampir Tidak Pernah/Negatif 
STS = Sangat Tidak Setuju/Tidak Pernah 
d. Apabila terdapat kesalahan dalam memilih jawaban, beri tanda (=) pada 
jawaban yang salah dan beri tanda silang (X) pada jawaban yang baru. 
e. Identitas responden dan semua jawaban akan dirahasiakan hanya untuk 
kepentingan akademis. 
 
II. IDENTITAS RESPONDEN 
a. Nama : 
  
b. Usia :  ............ Tahun 
c. Jenis Kelamin : a. Laki-laki b. Perempuan 
d. Tingkat Pendidikan : a. SMA/SMK b. D3 c. S1 d. 
S2 











1. KEPUASAN KERJA 
 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Saya selalu diberikan tugas yang 
menarik oleh perusahaan 
     
2 Saya diberi kesempatan oleh perusahaan 
untuk menerima tanggung jawab 
     
3 Saya selalu diberikan gaji yang dianggap 
pantas dibandingkan dengan orang lain 
dalam organisasi. 
     
4 Saya selalu menerima bonus yang di 
setiap tahunnya 
     
5 Saya memperoleh kesempatan untuk 
lebih maju dalam organisasi 
     
6 Saya diberikan Kesempatan promosi 
oleh perusahaan atas kinerja saya selama 
ini 
     
7 Saya selalu memberikan nasihat dan 
bantuan kepada karyawan yang 
membutuhkan 
     
8 Saya selalu berpatisipasi penuh dalam 
memberikan kontribusi terhadap 
perusahaan 
     
9 Kelompok kerja saya selalu memberikan 
sumber dukungan, kenyamanan, nasihat, 
dan bantuan kepada saya dan anggota 
lain 
     
10 Kelompok kerja saya selalu memberikan 
energy positif dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
     
 
2. TURNOVER INTENTION 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Saya pernah berpikir untuk 
meninggalkan tanggung jawab 
     
2 Saya pernah berpikir untuk keluar dari 
pekerjaan 
     
3 Saya merasa tidak puas dengan 
pekerjaan saat ini 
     
4 Saya merasa tidak cocok dengan 
pekerjaan saat ini Saya  
     
5 Saya pernah mencari lowongan 
pekerjaan di jobstreet 
     
6 Saya pernah mencari info tentang 
perusahaan lain 
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7 Saya pernah mendapatkan tawaran kerja 
yang lebih cocok 
     
8 Saya pernah berkeinginan keluar dari 
perusahaan 
     
9 Saya pernah berkeinginan kerja ditempat 
lain 
     
10 Saya pernah membandingkan pekerjaan 
saat ini dengan pekerjaan di tempat lain 




3. JOB EMBEDEDDNESS 
NO PERTANYAAN STS TS N S SS 
1 Saya menjalin hubungan yang erat 
dengan orang-orang kantor 
     
2 Saya memiliki koneksi dengan petinggi 
kantor 
     
3 Saya memiliki rasa kekeluargaan dengan 
rekan kerja 
     
4 Saya merasa cocok dengan budaya 
perusahaan 
     
5 Saya merasa mendapat banyak hiburan 
selama bekerja 
     
6 Saya merasa fasilitas kantor sudah 
cukup bagus 
     
7 Saya merasa pekerjaan ini memberikan 
masa depan yang cukup baik 
     
8 Saya mendapatkan pekerjaan yang tetap 
di perusahaan saat ini 
     
9 Saya mendapatkan peningkatan dalam 
jabatan di perusahaan ini 
     
10 Saya mendapatkan cukup banyak proyek 
dalam pekerjaan ini 
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147 5 4 5 5 5 4 5 3 3 5 44 
148 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
149 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
150 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
151 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 38 
152 5 3 5 4 3 1 4 4 3 4 36 
153 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 45 
154 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
155 4 3 4 5 5 3 5 5 5 5 44 
156 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
 
 






















1 5 5 3 3 4 3 2 2 5 3 35 
2 3 2 3 2 5 5 4 3 4 4 35 
3 1 1 2 2 4 4 2 2 5 5 28 
4 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 23 
5 1 1 2 2 1 2 3 3 3 2 20 
6 4 4 4 3 4 4 4 4 5 5 41 
7 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 23 
8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
9 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 45 
10 4 4 1 1 5 5 5 5 5 5 40 
11 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 
12 3 3 3 2 3 3 3 4 5 5 34 
13 1 2 1 2 5 5 4 5 5 5 35 
14 1 1 1 1 2 2 3 3 2 2 18 
15 4 5 3 4 5 5 5 4 5 5 45 
16 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 19 
17 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
18 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
19 2 2 2 3 4 4 4 3 3 3 30 
20 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 
21 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 34 
22 1 2 2 1 1 3 4 2 2 4 22 
23 2 4 2 2 1 1 1 4 1 4 22 
24 3 1 1 2 2 2 2 2 2 2 19 
25 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 20 
 
 132 
26 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
27 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 21 
28 4 4 2 2 4 4 4 2 2 4 32 
29 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 47 
30 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
31 2 2 2 2 2 2 2 2 3 4 23 
32 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 16 
33 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
34 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 17 
35 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 13 
36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
37 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 16 
38 2 2 2 1 4 2 2 2 1 1 19 
39 2 1 2 4 2 1 2 2 1 4 21 
40 2 4 2 3 2 4 1 2 4 2 26 
41 2 1 2 4 4 4 2 2 4 2 27 
42 3 2 1 1 2 4 2 2 1 1 19 
43 2 2 1 1 4 2 2 1 1 1 17 
44 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 12 
45 4 4 2 2 2 2 1 2 2 2 23 
46 4 4 2 4 2 2 2 2 1 1 24 
47 4 4 1 3 4 4 1 1 1 2 25 
48 1 1 1 1 4 4 2 4 4 4 26 
49 1 1 2 1 2 2 2 2 2 2 17 
50 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
51 1 1 2 2 2 2 2 1 1 2 16 
52 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 15 
53 1 1 3 1 2 2 2 2 2 2 18 
54 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 18 
55 2 3 3 1 2 3 2 2 2 4 24 
56 4 3 2 2 2 2 2 2 3 2 24 
57 2 2 2 2 4 4 3 4 3 3 29 
58 4 4 2 1 3 2 2 2 2 4 26 
59 4 5 3 2 4 4 5 4 4 4 39 
60 2 2 2 1 3 1 2 1 1 1 16 
61 1 2 1 2 2 2 2 1 2 2 17 
62 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 19 
63 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 14 
64 1 2 2 2 1 1 2 1 1 2 15 
65 2 2 1 1 2 1 2 1 1 1 14 
66 1 2 2 1 2 2 1 2 2 2 17 
67 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
68 2 2 4 2 3 2 2 2 2 2 23 
69 2 2 1 1 2 2 2 2 4 2 20 
 
 133 
70 1 3 3 2 3 4 3 3 4 4 30 
71 2 2 2 2 4 4 2 1 1 1 21 
72 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 22 
73 4 4 3 2 3 2 2 2 2 2 26 
74 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
75 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 
76 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 45 
77 3 5 3 4 5 5 5 5 5 5 45 
78 1 2 2 3 4 4 4 3 4 4 31 
79 1 4 5 5 4 3 5 4 4 5 40 
80 2 2 3 2 4 4 3 3 4 3 30 
81 4 3 1 3 5 4 1 4 5 3 33 
82 1 2 2 2 2 1 2 2 1 2 17 
83 2 1 2 3 2 2 1 2 3 3 21 
84 1 2 2 2 2 2 2 2 3 2 20 
85 2 2 3 2 2 2 1 2 2 2 20 
86 1 2 3 3 5 5 5 3 4 4 35 
87 4 3 2 2 3 2 2 2 2 2 24 
88 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
89 1 2 2 1 5 5 4 3 4 4 31 
90 1 1 2 2 2 2 2 2 2 4 20 
91 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 48 
92 3 2 3 1 2 2 2 2 2 2 21 
93 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42 
94 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39 
95 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 46 
96 3 2 3 3 2 3 2 3 2 3 26 
97 1 2 2 1 1 1 3 2 1 1 15 
98 3 2 2 1 1 2 2 3 2 2 20 
99 2 2 1 1 2 1 1 1 2 1 14 
100 4 3 3 3 4 5 4 3 5 5 39 
101 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
102 2 1 2 1 1 1 2 2 2 2 16 
103 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 20 
104 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 21 
105 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 20 
106 2 1 1 1 3 4 1 1 1 3 18 
107 1 2 3 2 1 1 1 2 1 1 15 
108 1 2 2 2 2 2 1 1 2 1 16 
109 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
110 3 2 4 2 3 3 1 3 2 3 26 
111 2 2 2 2 2 2 1 1 1 3 18 
112 2 1 1 2 2 2 1 1 2 3 17 
113 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 23 
 
 134 
114 2 3 2 3 3 3 1 2 3 3 25 
115 2 2 2 2 2 2 1 1 2 4 20 
116 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 22 
117 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 17 
118 2 1 2 1 2 1 2 1 2 1 15 
119 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 40 
120 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
121 1 3 2 1 3 2 2 2 2 3 21 
122 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 19 
123 4 3 3 3 2 3 2 2 2 3 27 
124 1 2 2 3 3 3 4 2 3 2 25 
125 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
126 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 22 
127 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 21 
128 2 2 2 3 3 2 2 1 1 1 19 
129 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 42 
130 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 14 
131 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 
132 1 2 2 2 3 3 3 2 4 3 25 
133 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 21 
134 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 26 
135 1 2 2 2 2 2 3 1 1 2 18 
136 2 2 1 1 1 2 2 2 2 1 16 
137 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 48 
138 3 3 2 4 3 2 2 3 2 3 27 
139 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
140 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 11 
141 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 18 
142 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 
143 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 45 
144 2 2 1 1 2 1 1 2 2 3 17 
145 3 2 2 1 2 2 2 1 3 3 21 
146 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 16 
147 2 1 2 1 1 2 1 2 1 2 15 
148 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 29 
149 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
150 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 10 
151 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
152 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 
153 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
154 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 
155 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 11 





Hasil Uji Validitas Kepuasan Kerja 
 
Correlations 
  x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 tx 
x1.1 Pearson Correlation 1 .850** .592** .563** .589** .837** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
x1.2 Pearson Correlation .850** 1 .607** .502** .626** .814** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
x1.3 Pearson Correlation .592** .607** 1 .822** .528** .813** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
x1.4 Pearson Correlation .563** .502** .822** 1 .455** .777** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
x1.5 Pearson Correlation .589** .626** .528** .455** 1 .778** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 156 156 156 156 156 156 
tx Pearson Correlation .837** .814** .813** .777** .778** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 156 156 156 156 156 156 






  x1.6 x1.7 x1.8 x1.9 x1.10 tx 
x1.6 Pearson Correlation 1 .539** .537** .535** .489** .774** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
x1.7 Pearson Correlation .539** 1 .802** .496** .468** .755** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
x1.8 Pearson Correlation .537** .802** 1 .624** .621** .815** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
x1.9 Pearson Correlation .535** .496** .624** 1 .882** .825** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
x1.10 Pearson Correlation .489** .468** .621** .882** 1 .807** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 156 156 156 156 156 156 
tx Pearson Correlation .774** .755** .815** .825** .807** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 156 156 156 156 156 156 


















Hasil Uji Validitas Job Embededdness 
 
Correlations 
  z1.1 z1.2 z1.3 z1.4 z1.5 tz 
z1.1 Pearson Correlation 1 .622** .738** .625** .549** .805** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
z1.2 Pearson Correlation .622** 1 .507** .427** .448** .664** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
z1.3 Pearson Correlation .738** .507** 1 .736** .673** .845** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
z1.4 Pearson Correlation .625** .427** .736** 1 .700** .851** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
z1.5 Pearson Correlation .549** .448** .673** .700** 1 .801** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 156 156 156 156 156 156 
tz Pearson Correlation .805** .664** .845** .851** .801** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 156 156 156 156 156 156 










z1.6 z1.7 z1.8 z1.9 z1.10 tz 
z1.6 Pearson Correlation 1 .550** .251** .363** .445** .622** 
Sig. (2-tailed)  .000 .002 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
z1.7 Pearson Correlation .550** 1 .623** .650** .719** .868** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
z1.8 Pearson Correlation .251** .623** 1 .801** .549** .766** 
Sig. (2-tailed) .002 .000  .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
z1.9 Pearson Correlation .363** .650** .801** 1 .704** .844** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
z1.10 Pearson Correlation .445** .719** .549** .704** 1 .818** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 156 156 156 156 156 156 
tz Pearson Correlation .622** .868** .766** .844** .818** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 156 156 156 156 156 156 



















Hasil Uji Validitas Turnover Intention 
 
Correlations 
  y1.1 y1.2 y1.3 y1.4 y1.5 ty 
y1.1 Pearson Correlation 1 .788** .578** .571** .555** .712** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
y1.2 Pearson Correlation .788** 1 .697** .674** .651** .830** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
y1.3 Pearson Correlation .578** .697** 1 .741** .588** .797** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
y1.4 Pearson Correlation .571** .674** .741** 1 .629** .789** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
y1.5 Pearson Correlation .555** .651** .588** .629** 1 .877** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 156 156 156 156 156 156 
ty Pearson Correlation .712** .830** .797** .789** .877** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 156 156 156 156 156 156 








  y1.6 y1.7 y1.8 y1.9 y1.10 ty 
y1.6 Pearson Correlation 1 .767** .754** .816** .772** .877** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
y1.7 Pearson Correlation .767** 1 .784** .740** .725** .852** 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
y1.8 Pearson Correlation .754** .784** 1 .814** .787** .891** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
y1.9 Pearson Correlation .816** .740** .814** 1 .804** .881** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 
N 156 156 156 156 156 156 
y1.10 Pearson Correlation .772** .725** .787** .804** 1 .861** 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 
N 156 156 156 156 156 156 
ty Pearson Correlation .877** .852** .891** .881** .861** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  
N 156 156 156 156 156 156 























Lampiran Uji Realibitias 
Kepuasan Kerja 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
x1.1 36.06 51.815 .795 .927 
x1.2 35.95 52.501 .768 .929 
x1.3 35.94 51.745 .763 .929 
x1.4 36.08 50.910 .710 .932 
x1.5 36.35 52.163 .719 .931 
x1.6 36.46 52.159 .714 .931 
x1.7 36.24 52.853 .693 .932 
x1.8 36.12 52.090 .768 .929 
x1.9 35.75 51.698 .778 .928 


























Lampiran Uji Realibilitas Job Embededdness 
 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
z1.1 34.83 62.617 .759 .922 
z1.2 35.46 63.966 .584 .930 
z1.3 34.71 61.368 .805 .919 
z1.4 34.79 61.187 .813 .919 
z1.5 34.97 62.077 .752 .922 
z1.6 35.35 65.081 .538 .932 
z1.7 34.74 61.318 .834 .918 
z1.8 35.04 59.166 .688 .926 
z1.9 35.21 58.065 .792 .919 

















Lampiran Uji Realibilitas Turnover Intention 
 
Reliability Statistics 




 Scale Mean if 
Item Deleted 





if Item Deleted 
y1.1 22.07 87.860 .647 .953 
y1.2 22.01 85.122 .788 .948 
y1.3 22.15 87.305 .753 .949 
y1.4 22.22 86.959 .742 .950 
y1.5 21.79 82.590 .843 .945 
y1.6 21.85 82.668 .844 .945 
y1.7 22.03 83.425 .812 .947 
y1.8 22.04 83.521 .863 .945 
y1.9 21.90 81.047 .845 .945 











MEAN 5 4 3 2 1 
f % f % F % f % f % f % 
X1.1 58 37,18 57 36,54 26 16,67 15 9,62 0 0,00 156 100 4,0 
X1.2 64 41,03 63 40,38 14 8,97 15 9,62 0 0,00 156 100 4,1 
X1.3 75 48,08 42 26,92 24 15,38 15 9,62 0 0,00 156 100 4,1 
X1.4 68 43,59 49 31,41 14 8,97 21 13,46 4 2,56 156 100 4,0 
X1.5 36 23,08 66 42,31 35 22,44 14 8,97 5 3,21 156 100 3,7 





Lampiran Regression 1 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .806a .650 .648 5.151 
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA 
 
X1.7 40 25,64 73 46,79 24 15,38 16 10,26 3 1,92 156 100 3,8 
X1.8 54 34,62 57 36,54 31 19,87 13 8,33 1 0,64 156 100 4,0 
X1.9 93 59,62 37 23,72 11 7,05 14 8,97 1 0,64 156 100 4,3 
X1.10 92 58,97 35 22,44 16 10,26 13 8,33 0 0,00 156 100 4,3 
Z1.1 57 36,54 73 46,79 10 6,41 12 7,69 4 2,56 156 100 4,1 
Z1.2 27 17,31 53 33,97 47 30,13 20 12,82 9 5,77 156 100 3,4 
Z1.3 78 50,00 49 31,41 13 8,33 13 8,33 3 1,92 156 100 4,2 
Z1.4 73 46,79 46 29,49 21 13,46 14 8,97 2 1,28 156 100 4,1 
Z1.5 57 36,54 49 31,41 35 22,44 12 7,69 3 1,92 156 100 3,9 
Z1.6 33 21,15 48 30,77 54 34,62 14 8,97 7 4,49 156 100 3,6 
Z1.7 76 48,72 43 27,56 28 17,95 5 3,21 4 2,56 156 100 4,2 
Z1.8 74 47,44 31 19,87 21 13,46 15 9,62 15 9,62 156 100 3,9 
Z1.9 54 34,62 45 28,85 27 17,31 15 9,62 15 9,62 156 100 3,7 
Z1.10 53 33,97 59 37,82 26 16,67 9 5,77 9 5,77 156 100 3,9 
Y1.1 8 5,13 27 17,31 16 10,26 67 42,95 38 24,36 156 100 2,4 
Y1.2 12 7,69 21 13,46 17 10,90 76 48,72 30 19,23 156 100 2,4 
Y1.3 9 5,77 12 7,69 26 16,67 75 48,08 34 21,79 156 100 2,3 
Y1.4 7 4,49 16 10,26 25 16,03 63 40,38 45 28,85 156 100 2,2 
Y1.5 18 11,54 25 16,03 21 13,46 66 42,31 26 16,67 156 100 2,6 
Y1.6 16 10,26 27 17,31 16 10,26 69 44,23 28 17,95 156 100 2,6 
Y1.7 16 10,26 17 10,90 17 10,90 69 44,23 37 23,72 156 100 2,4 
Y1.8 12 7,69 19 12,18 21 13,46 70 44,87 34 21,79 156 100 2,4 
Y1.9 21 13,46 21 13,46 17 10,90 58 37,18 39 25,00 156 100 2,5 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 7602.797 1 7602.797 286.494 .000a 
Residual 4086.761 154 26.537   
Total 11689.558 155    
a. Predictors: (Constant), KEPUASAN KERJA 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.757 2.117  1.774 .078 
KEPUASAN KERJA .877 .052 .806 16.926 .000 






















Lampiran Regression 2 
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 .725a .525 .519 7.056 
a. Predictors: (Constant), JOB EMBEDEDDNESS, KEPUASAN KERJA 
 
ANOVAb 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 8424.206 2 4212.103 84.596 .000a 
Residual 7618.018 153 49.791   
Total 16042.224 155    
a. Predictors: (Constant), JOB EMBEDEDDNESS, KEPUASAN KERJA 









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 61.272 2.929  20.916 .000 
KEPUASAN 
KERJA 




-.446 .110 -.381 -4.040 .000 
a. Dependent Variable: TURNOVER INTENTION 
 
 





















   
  
 




   
 
